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Pengaruh Kompensasi Nonfinasial terhadap Motivasi Kerja Karyawan 
Dimediasi oleh Kontrak Psikologis pada PT. Amanah Finance Makassar 
The effect of Nonfinancial Compensation on Employee Work Motivation 
Mediated by Psychological Contract at PT. Amanah Finance Makassar 
Akmal Ihsan Haris 
Wahda 
Djabir Hamzah 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi nonfinansial, 
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis terhadap 
motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar. Data diperoleh melalui 
kuisioner terhadap sampel karyawan sebanyak 51 responden dengan 
menggunakan metode analisis jalur dengan uji hipotesis dan penghitungan jalur. 
Berdasarkan hasil analisis jalur diperoleh data: Kompensasi Nonfinansial terkait 
Pekerjaan (X1) memiliki pengaruh langsung terhadap Kontrak Psikologis (Z) 
sebesar 12 persen sedangkan Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja 
(X2) memiliki pengaruh langsung terhadap Kontrak Psikologis (Z) sebesar 55 
persen dan Kontrak Psikologis (Z) memiliki pengaruh langsung terhadap Motivasi 
Kerja (Y) sebesar 35 persen. Total pengaruh tidak langsung Kompensasi 
Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y) adalah sebesar 
18,2 persen sedangkan total pengaruh tidak langsung Kompensasi Nonfinansial 
terkait Lingkungan Kerja (X2) terhadap Motivasi Kerja (Y) sebesar 69,2 persen. 
 
Kata Kunci: Kompensasi nonfinansial, motivasi kerja, kontrak psikologis 
This study aims to determine the effect of nonfinancial compensation, either 
directly or indirectly through the psychological contract in the motivation of 
employees of PT. Amanah Finance Makassar. The data obtained through 
questionnaires to a sample of 51 respondents employed by using the method of 
path analysis to test the hypothesis and counting lines. Based on the results of 
the analysis obtained from the data: the Nonfinancial Compensation related 
Employment (X1) has a direct influence to the Psychological Contract (Z) by 12 
percent, while the Nonfinancial Compensation related  Environmental Working 
(X2) has a direct impact to Psychological Contract (Z) on 55 percent and 
Contracts Psychological (Z) have a direct influence on Job Motivation (Y) by 35 
percent. Total indirect influence Nonfinancial Compensation Related Employment 
(X1) to Work Motivation (Y) was 18.2 percent, while the overall effect of indirect 
Nonfinancial Compensation related Environmental Working (X2) to Work 
Motivation (Y) amounted to 69.2 percent. 
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Motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab 
seseorang melakukan suatu pekerjaan yang berlangsung secara sadar. Motivasi 
umumnya dijelaskan sebagai kesengajaan. Motivasi diasumsikan berada di 
bawah kontrol pekerja dan perilaku yang dipengaruhi oleh motivasi, seperti 
usaha yang dikeluarkan dilihat sebagai pilihan tindakan. Tujuan dari teori 
motivasi adalah untuk memprediksi perilaku, yaitu tindakan internal dan kekuatan 
eksternal yang mempengaruhi pilihan dari tindakan seseorang, motivasi 
bukanlah perilaku itu sendiri dan bukan kinerja (Latham & Pinder, 2004). 
Setiap individu dalam suatu organisasi merupakan sumber daya yang 
memiliki nilai-nilai kerja, yaitu keyakinan pribadi tentang hasil yang diperkirakan 
dari pekerjaannya dan keharusan dia berperilaku dalam bekerja (Saebani, 2011).  
Prototipe karyawan dengan motivasi kerja menunjukkan kerelaannya 
pada kewajiban kerja bukanlah semata-mata disebabkan karena tekanan yang 
berada diluar dirinya namun kerja dipandang sebagai sesuatu yang merupakan 
karyanya (Snijders, 2004). Pertimbangan lain dari Middleton bahwa seseorang 
dapat bekerja di sebuah perusahaan, hanya saja Ia menyatakan: “Saya benar-
benar tidak menikmati sebagian besar pekerjaan yang saya lakukan, tetapi saya 
merasa bahwa saya harus melakukannya untuk mendapatkan hal-hal lain yang 
saya butuhkan dan inginkan” (Schacht, 2005:217). Pekerja yang mengalami hal 
tersebut adalah pekerja yang terasing, pekerja terasing lebih cenderung terhadap 





Oleh sebab itu bagi para pemberi kerja adalah hal yang mendasar untuk 
memahami seterusnya mengonsolidasikan sistem kompensasi yang seimbang 
sebagai kekuatan eksternal yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 
Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti 
kontribusi mereka kepada organisasi (Saebani, 2011). Menurut Mondy (2008), 
pada prinsipnya kompensasi atau imbalan dapat dibedakan menjadi dua yaitu, 
imbalan intrinsik dan imbalan ekstrinsik. 
Imbalan intrinsik yaitu imbalan yang diterima karyawan untuk dirinya 
sendiri. Biasanya imbalan ini merupakan nilai positif atau rasa puas karyawan 
terhadap dirinya sendiri karena telah menyelesaikan suatu tugas yang baginya 
cukup menantang. 
Imbalan ekstrinsik mencakup kompensasi langsung, kompensasi tidak 
langsung dan imbalan bukan uang. Termasuk kompensasi langsung: gaji pokok, 
upah lembur, insentif, tunjangan, bonus, sedangkan termasuk kompensasi tidak 
langsung: jaminan sosial, asuransi, pensiun, pesangon, cuti kerja, pelatihan dan 
liburan. Imbalan bukan uang adalah kepuasan yang diterima karyawan dari 
pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik dimana 
karyawan bekerja (Mondy, 2008). Termasuk imbalan bukan uang misalnya rasa 
aman, atau lingkungan kerja yang nyaman, pengembangan diri, fleksibilitas 
karier, peluang kenaikan penghasilan, simbol status, pujian dan pengakuan. 
Pada dasarnya semua bentuk kompensasi berkaitan dengan aspek 
finansial perusahaan, hanya saja jarak, waktu, dan bentuknya yang berbeda. 
Kompensasi langsung berupa gaji atau upah memiliki jarak atau waktu 
pemberian yang dekat, sedangkan kompensasi tidak langsung dan nonmoneter 






Berdasarkan penjelasan tersebut, kompensasi nonfinansial dapat 
mendekati motivasi kerja dilihat dari sisi intrinsik dan ekstrinsiknya sesuai dengan 
definisi kompensasi nonfinansial oleh Mondy (2008), dimana kompensasi 
nonfinansial dibagi menjadi dua karakteristik yaitu terkait pekerjaan (intrinsik) dan 
kompensasi nonfinansial berdasarkan lingkungan kerja (ekstrinsik). 
Konsekuensi dari kedua kondisi tersebut, yaitu motivasi kerja karyawan 
dan kompensasi nonfinansial oleh perusahaan, adalah terbangunnya hubungan 
yang bersifat transaksional dan relasional antara pekerja dan organisasinya. 
Denise M. Rousseau mengemukakan sebuah elemen konstitutif penting dari 
hubungan kerja tersebut yaitu, kontrak psikologis. Disinonimkan dengan “kontrak 
tidak tertulis” (unwritten contract) yaitu, jumlah seluruh harapan mutualistik antara 
pekerja dan organisasi, yaitu hal-hal yang seyogianya diberikan dan diterima oleh 
masing-masing pihak. Pihak manajemen “berjanji” untuk menempatkan pekerja 
dalam situasi motivasional di mana kebutuhan pekerja akan afeksi, agresi, 
dependensi, dan pencapaian tujuan-tujuan ego dapat dipenuhi secara memadai. 
Sementara pekerja “berjanji” untuk seterusnya mengeluarkan upaya untuk 
bekerja secara produktif yang menguntungkan organisasi (Hall, 2010). 
Rousseau menggambarkan kontrak psikologis sebagai, “Hubungan 
karyawan dengan perusahaan baik pertukaran yang sifatnya transaksional atau 
pertukaran ekonomi sampai yang sifatnya relasional atau pertukaran sosial yang 
melibatkan aspek sosio-emosional….” (Charisma, 2011). Sifat hubungan pekerja 
dengan organisasi bukanlah dependensi (pekerja bergantung pada organisasi, 
dan organisasi membuat pekerja bergantung padanya), melainkan otentik, 
konektif, dan terbuka (Juneman, 2012). 
Penelitian akan dilakukan terhadap karyawan pada PT. Amanah Finance 





sebagai Multifinance Syariah terbaik oleh majalah investor (2012).  Selain itu, 
menerima penghargaan Indonesia Multifinance Award 2013 sebagai Special 
Mention for Delta Growth, di awal tahun 2014, perusahaan pembiayaan berskala 
nasional tersebut berhasil menyabet penghargaan sebagai salah perusahaan 
pembiayaan berprestasi. PT Amanah Finance masuk 10 besar pada kategori 
perusahaan pembiayaan terbaik beraset di atas Rp 500 miliar. Penghargaan ini 
merupakan apresiasi dari Asosiasi Perusahaan Pembiayaan Indonesia (APPI) 
(Media Kalla. 2014). 
Skema kinerja dan evaluasi pada PT. Amanah Finance berporos pada 
penetapan target pembiayaan dan terget penagihan setiap bulannya. 
Pencapaian target dihargai dengan bonus individu, bonus kelompok, dan 
pembagian laba perusahaan. Hal tersebut dapat berdampak positif bagi motivasi 
kerja karyawan secara intrinsik sebab memberi tantangan, tanggungjawab dan 
peluang pencapaian yang besar. Meskipun hal tersebut juga berarti celah 
kemungkinan tindakan kontraproduktif karyawan yang besar pula. Sebagai bukti 
yang pernah terjadi adalah penggelapan dana dan lapping. 
Amanah Finance berusaha membangun hubungan yang seimbang 
terhadap karyawannya, mulai dari pelatihan karyawan hingga berbagai fasilitas. 
Budaya kekeluargaan dan informal dibangun oleh perusahaan. Musyawarah 
antar karyawan dilakukan untuk membicarakan berbagai kebijakan-kebijakan 
baru yang dianggap perlu. 
Dari skema tersebut timbul pertanyaan, bagaimana karyawan merespon 
kompensasi nonfinansial dan kontrak psikologis —hal-hal apakah yang dihargai 
oleh karyawan dan bagaimana mereka merespon dalam perilaku dan tindakan? 
Hal tersebut akan tampak, sesuai dengan yang dikemukakan oleh George dan 





seseorang, yang menentukan arah dari perilaku seseorang dalam suatu 
organisasi, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan atau ketahanan dalam 
menghadapi suatu halangan atau masalah (Kartika dan Kaihatu, 2010). 
Berdasarkan itu, peneliti tertarik untuk menjalankan penelitian skripsi ini 
dengan judul, “Pengaruh Kompensasi Nonfinansial terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan Dimediasi oleh Kontrak Psikologis pada PT. Amanah Finance 
Makassar”.  
1.2 Rumusan Masalah 
Penelitian akan disusun dalam bentuk studi korelasional dan pengujian 
hipotesis. Masalah penelitian akan dirumuskan sebagai berikut, rumusan 
masalah ini terbagi dua, yaitu: 
1. Bagaimana pengaruh kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan baik 
secara langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis 
terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar? 
2. Bagaimana pengaruh kompensasi nonfinansial terkait lingkungan kerja 
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis 
terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian akan menjaga arah dan fokus sebuah penelitian. Maka, 
tujuan penelitian akan dirumuskan sebagai berikut yaitu: 
1. Mengetahui pengaruh kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan baik 
secara langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis 





2. Mengetahui pengaruh kompensasi nonfinansial terkait lingkungan kerja 
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis 
terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar. 
1.4 Kegunaan Penelitian 
Kegunaan penelitian menunjukkan pentingnya penelitian ini dilakukan 
selain itu menungkapkan alasan mengenai kelayakan atas masalah yang diteliti. 
Kegunaan penelitian terbagi dua, yaitu kegunaan teoritis dan kegunaan praktis. 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini diharapkan memperoleh gambaran kontekstual 
mengenai kuat atau lemahnya hubungan variabel-variabel penelitian yang 
diterapkan pada PT. Amanah Finance berdasarkan pada teori-teori para ahli 
sebelumnya. Dan kedepannya penelitian ini semakin memperkuat relevansi 
praktis dari teori para ahli tersebut. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Melalui hasil penelitian studi korelasional dan pengujian hipotesis ini, 
kita berharap memperoleh informasi yang diinginkan dan gambaran atas 
kegiatan apa saja yang harus, tidak perlu, atau mungkin dan tidak mungkin 
dapat dilaksanakan ataupun ditingkatkan sehubungan dengan variabel-
variabel penelitian dalam PT. Amanah Finance. Dan terutama manfaat bagi 
penulis dalam penguasaan sistematika dan metodologi penelitian serta 







1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang lingkup penelitian bermaksud membatasi studi pada cakupan 
tertentu dan sekaligus menjelaskan sifat dari penelitian tersebut. Ruang lingkup 
penelitian akan berpengaruh pada penarikan kesimpulan dan bagi penggunaan 
informasi penelitian. Oleh karena itu, ruang lingkup penelitian ini adalah sebagai 
berikut: studi dilakukan pada karyawan PT. Amanah Finance Makassar yang 
berlokasi di jalan Dr. Sam Ratulangi No.8-10, Wisma Kalla Lt 3, Makassar, pada 
bulan Agustus 2015. 
1.6 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan menunjukkan alur penguraian yang lebih lanjut 
mengenai permasalahan tersebut dan langkah-langkah penyelesaian 
masalahnya. Adapun sistematika penulisan dalam proposal penelitian ini 
diuraikan dalam tiga bab. 
Dalam Bab I (Pendahuluan) mengantarkan pada pertanyaan penelitian 
berupa; apa yang diteliti, untuk apa dan mengapa penelitian dilakukan. Bagian ini 
terdiri atas: latar belakang, rumusan penelitian, tujuan penelitian, kegunaan 
penelitian, ruang lingkup penelitian dan sistematika penelitian seperti yang telah 
diuraikan. 
Bab II (Tinjauan Pustaka) memuat deskripsi dan argumentasi teoritis 
tentang variabel yang diteliti, yang selanjutnya terdiri atas: tinjauan penelitian 
terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis penelitian. 
Pada Bab III (Metode Penelitian) merupakan bagian yang menunjukkan 
bagaimana jalan atau cara agar hipotesis penelitian dapat dibuktikan dan 
menjawab pertanyaan penelitian. Terdiri atas: rancangan penelitian, tempat dan 





variabel penelitian dan definisi operasional, instrumen penelitian dan metode 
analisis data. 
Bab IV merupakan pembahasan hasil penelitian. Di awali gambaran dari 
objek penelitian yaitu karyawan PT. Amanah Finance Makassar. Selanjutnya, 
hasil penelitian berupa analisis data: Statistik Deskriptif Responden, Statistik 
Deskriptif Variabel Penelitian serta dilanjutkan dengan uji validitas dan reliabilitas, 
Uji Koefisien Determinasi (R2), Pengujian Hipotesis (Uji t) dan Analisis Jalur. 
Setelah itu, hasil tersebut diuraikan dalam sub bab pembahasan dimana 
hipotesis ditetapkan, diterima ataupun ditolak. 
Terakhir adalah Bab V yaitu penutup. Bagian ini terdiri dari kesimpulan, 
dimana hal terkait pembahasan di bab sebelumnya di interpretasikan secara 
teoritis, mengacu pada rumusan masalah yang ditetapkan. Sub bab selanjutnya 
adalah saran, memuat hal-hal yang dianggap perlu untuk diperhatikan terkait 
penelitian ini. Terakhir adalah keterbatasan penelitian, bagian yang menunjuk 





2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia dan Perilaku Organisasi 
Ilmu manajemen  hadir pada masa revolusi industri di Inggris pada abad 
ke-18. Para pemikir pada masa tersebut memberikan perhatian pada masalah-
masalah manajemen, baik di kalangan usahawan, industri maupun masyarakat. 
Aliran hubungan manusiawi memandang aliran klasik, Robert Owen (1771-1858) 
dan Frederick W. Taylor (1856-1915) tidak lengkap, karena tidak mampu 
mewujudkan efisiensi produksi yang sempurna dengan keharmonisan di tempat 
kerja. Elton Mayo (1880-1949) berpendapat, peran faktor-faktor sosial dan 
psikologis dalam memberi dorongan kerja kepada karyawan sangat signifikan. 
Argyris (1923-2013), Maslow (1908-1970), dan Mc Gregor (1906-1964) lebih 
mengutamakan konsep self actualizing man daripada sekedar social man dalam 
memberi dorongan kepada karyawan. Pendapat berkembang pada konsep 
complex man bahwa manusia di dorong oleh berbagai kebutuhan bukannya satu-
dua kebutuhan saja (Saebani, 2012:89-101). 
Berbagai ranah kebutuhan manusia baik ekstrinsik maupun intrinsik yang 
mempengaruhi perilaku manusia menjadi perhatian dalam pengembangan ilmu 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Dalam hal tersebut Manajemen Sumber 
Daya Manusia beririsan dengan salah satu disiplin ilmu yang mempelajari 
tentang perilaku tingkat individu dan kelompok dalam suatu organisasi serta 
dampaknya terhadap kinerja dengan maksud menerapkan pengetahuan 
semacam itu untuk memperbaiki keefektifan organisasi yaitu, Perilaku Organisasi 
(Robbins, 2008).  Studi tersebut menelaah bidang khusus tentang organisasi, 
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dengan memanfaatkan metode-metode dari Ekonomi, Sosiologi, Ilmu Politik, 
Antropologi dan Psikologi. Pada titik tersebut Manajemen Sumber Daya Manusia 
membutuhkan pengetahuan yang berasal dari konsep-konsep bidang ilmu lain, 
salah satunya adalah Perilaku Organisasi. 
Pencapaian tujuan organisasional dan kebutuhan karyawan bukanlah dua 
hal yang terpisah dan berdiri sendiri, melainkan saling menopang satu sama lain. 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang efektif mengharuskan anggota-anggota 
organisasi mencapai tujuan-tujuan pribadi mereka. Tujuan-tujuan individu dan 
organisasi menjadi perhatian dalam penelitian perilaku individu maupun 
kelompok dalam studi Perilaku Organisasi. Tujuan yang satu tidak dapat diraih 
dengan mengorbankan tujuan yang lain (Simamora, 2001:4). 
Selanjutnya, akan diuraikan variabel penelitian yang berkaitan dengan 
pokok penjelasan diatas yaitu, kompensasi nonfinansial, motivasi kerja, dan 
kontrak psikologis dilanjutkan dengan kerangka pikir dan hipotesis penelitian. 
2.2 Kompensasi 
Sedikit bidang Manajemen Sumber Daya Manusia yang lebih penting bagi 
para karyawan daripada kompensasi. Setelah melalui proses rekrutmen, 
selanjutnya setiap peran dan fungsi karyawan yang bersangkutan di dalam 
perusahaan akan diberi imbalan atau kompensasi. Kompensasi adalah 
keseluruhan imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai balasan atas jasa 
atau kontribusi mereka terhadap organisasi (Mondy, 2008). Kompensasi bagi 
organisasi berarti penghargaan pada para pekerja yang telah memberikan 
kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja 
(Nawawi, 2001). Kompensasi meliputi kembalian-kembalian finansial dan jasa-
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jasa tanwujud dan tunjangan-tunjangan yang diterima oleh para karyawan 
sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. 
2.2.1 Tujuan Kompensasi 
Organisasi memiliki tujuan-tujuan dalam merancang sistem kompensasi 
mereka, menurut Schuler dan Jackson dalam Muljani (2002), kompensasi dapat 
digunakan untuk: 
1. Menarik orang-orang yang potensial atau berkualitas untuk bergabung 
dengan perusahaan. Orang-orang dengan kualitas yang baik akan merasa 
tertantang untuk melakukan pekerjaan tertentu, dengan kompensasi yang 
dianggap layak dan cukup baik. 
2. Mempertahankan karyawan yang baik. Jika program kompensai dirasakan 
adil secara internal dan kompetitif secara eksternal, maka karyawan yang 
baik dan ingin dipertahankan oleh perusahaan akan merasa puas. Sebalik-
nya, apabila kompensai dirasakan tidak adil maka akan menimbulkan rasa 
kecewa, sehingga karyawan yang baik akan meninggalkan perusahaan. 
3. Meraih keunggulan kompetitif. Adanya program kompensasi yang baik 
akan memudahkan perusahaan untuk mengetahui apakah besarnya 
kompensasi masih merupakan biaya yang signifikan untuk menjalankan 
bisnis dan meraih keunggulan kompetitif. 
4. Memotivasi karyawan dalam meningkatkan produktivitas atau mencapai 
tingkat kinerja yang tinggi. Dengan adanya program kompensasi yang 
dirasakan adil, maka karyawan akan merasa puas dan sebagai dampak-
nya tentunya akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 
5. Melakukan pembayaran sesuai aturan hukum. Contoh, sesuai peraturan 
pemerintah patokan minimal pemberian upah yang berlaku saat ini adalah 
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sebesar UMR (upah minimum regional), maka perusahaan harus mem-
berikan kompensasi kepada karyawannya minimum sebesar UMR. 
6. Memudahkan sasaran strategis. Suatu perusahaan mungkin ingin menjadi 
tempat kerja yang menarik, sehingga dapat menarik pelamar-pelamar 
terbaik. Kompensasi dapat digunakan oleh perusahaan untuk mencapai 
sasaran ini dan dapat juga dipakai untuk mencapai sasaran strategis 
lainnya, seperti pertumbuhan yang pesat, kelangsungan hidup dan inovasi. 
7. Mengokohkan dan menentukan struktur. Sistem kompensasi dapat mem-
bantu menentukan struktur organisasi, sehingga berdasarkan hierarki 
statusnya, maka orang-orang dalam suatu posisi tertentu dapat mem-
pengaruhi orang-orang yang ada di posisi lainnya. 
2.2.2 Kompensasi dan Terminologinya 
Pada umumnya, bentuk kompensasi adalah finansial karena pengeluaran 
moneter yang dilakukan oleh organisasi. Pengeluaran-pengeluaran moneter 
seperti itu bisa segera (kewajiban dalam periode waktu yang singkat) atau 
tertangguh (kewajiban perusahaan di kemudian hari). Gaji bulanan adalah contoh 
pembayaran segera, sedangkan pensiun, pembagian laba, atau bonus me-
lambangkan pembayaran tertangguh. Kompensasi bisa langsung, dimana uang 
langsung diberikan kepada karyawan, ataupun tidak langsung, dimana karyawan 
menerima kompensasi dalam bentuk-bentuk nonmoneter (Simamora, 2001:544). 
Berikut adalah beberapa istilah yang biasa digunakan: 
1. Upah dan gaji. Upah (wages) biasanya dikaitkan dengan bayaran pe jam. 
Upah merupakan basis bayaran yang kerap digunakan bagi pekerja 
produksi dan pemeliharaan. Gaji (salary) umumnya berlaku untuk tarif 
bayaran karyawan manajemen, staf profesional, klerikal biasanya di gaji. 
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2. Insentif (incentive) adalah tambahan-tambahan kompensasi di atas atau di 
luar gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi. Program-program 
insentif disesuaikan dengan memberikan bayaran tambahan berdasarkan 
produktivitas, penjualan, keuntungan-keuntungan, atau upaya-upaya 
pemangkasan biaya. Insentif terdiri dari program insentif individu dan 
program insentif kelompok. 
3. Tunjangan (benefit), contoh-contoh tunjangan adalah: asuransi kesehatan 
dan jiwa, liburan-liburan yang ditanggung perusahaan, program pensiun, 
dan tunjangan-tunjangan hubungan kepegawaian lainnya. 
4. Fasilitas (perquisites) adalah kenikmatan, kemudahan atau fasilitas seperti 
mobil perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses ke 
pesawat perusahaan. Fasilitas dapat mewakili jumlah subtansial dari 
kompensasi, terutama bagi eksekutif yang di bayar mahal. 
2.2.3 Kompensasi Nonfinansial 
Kompensasi pada dasarnya berarti usaha menumbuhkan perasaan 
diterima (diakui) di lingkungan kerja yang menyentuh aspek pekerjaan itu sendiri, 
aspek hubungan antara para pekerja satu dengan lainnya, maupun hubungan 
kepegawaian dengan pemimpin atau pemberi kerja. Di dalamnya termasuk juga 
perasaan senang, puas dan bergairah dalam bekerja secara fisik, sosial, 
kesehatan mental, mendapat kesempatan mengikuti pelatihan dan memperoleh 
simbol status yang dinilai berharga oleh individu (Nawawi, 2001). 
Sebelumnya telah dijelaskan dalam Simamora (2008), bahwa kompensasi 
terbagi dua yaitu kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial. Dalam 
kompensasi finansial terbagi lagi menjadi yang bersifat langsung dan tidak 
langsung. Definisi kompensasi nonfinansial oleh Mondy dalam Amrullah (2012):  
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“This form of nonfinancial compensation involves the psychological and/or 
physical environment in which the person works. This form of 
compensation includes: a) The Job: interesting duties, challenge, 
responsibility, opportunity for recognition, feeling of achievement, 
advancement opportunities. b) Job Environment: sound policies, 
competent supervision, congenial coworkers, appropriate status symbols, 
comfortable working conditions, flextime, compressed workweek, job 
sharing, cafeteria compensation, telecommuting”. 
Berdasarkan pegertian tersebut, kompensasi nonfinansial terbagi menjadi 
dua, yaitu kompensasi nonfinansial terkai pekerjaan itu sendiri dan kompensasi 
nonfinansial terkait dengan lingkungan kerja. 
2.2.4 Kompensasi Nonfinansial Terkait Pekerjaan 
Kompensasi nonfinansial terkait dengan pekerjaan erat hubungannya 
dengan imbalan intrinsik atau kepuasan dalam diri seorang karyawan. Hal 
tersebut dijelaskan dalam paparan mengenai kepuasan yang diperoleh pegawai 
dari pekerjaan itu sendiri oleh Mondy & Noe, dalam Habibi (2013) yang 
mengandung lima unsur yang berpengaruh, yaitu: 
1. Pencapaian. Kebutuhan pencapaian didefinisikan sebagai keberhasilan 
kompetitif yang diukur berdasarkan standar keunggulan pribadi. Motivasi 
terhadap pencapaian bisa ditingkatkan oleh perusahaan dengan melalui 
proses seperti desain jabatan (job design), manajemen kinerja, serta 
skema gaji yang dikaitkan dengan kompetensi atau keterampilan. 
2. Pengakuan. Seseorang ingin tahu bukan hanya mengenai seberapa baik 
dia telah mencapai sasarannya atau menjalankan pekerjaannya, tetapi 
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juga seberapa baik imbalan yang akan diterima atas pencapaiannya. 
Namun demikian, imbalan harus diberikan secara tepat dan harus 
dihubungkan dengan pencapaian yang nyata. Namun imbalan ini jangan 
hanya disampaikan dalam bentuk pengakuan semata. Imbalan non 
finansial, terutama bonus pencapaian yang disampaikan segera setelah 
prestasi diraih, itu merupakan simbol yang jelas atas pengakuan yang 
digabungkan dengan tunjangan atau fasilitas berwujud. 
3. Tanggung Jawab. Pemberian tanggung jawab merupakan proses yang 
sangat esensial dalam pemberdayaan. Pemberian tanggung jawab sejalan 
dengan konsep motivasi intrinsik yang didasarkan pada isi jabatan atau 
pekerjaan. Pemberian tanggung jawab juga terkait dengan konsep funda-
mental bahwa individu termotivasi ketika mereka diberi sarana untuk 
mencapai tujuannya. 
4. Tugas-tugas yang menarik. Pemberian tugas yang menarik juga bisa 
meningkatkan semangat kerja karyawan, karena dengan pemberian tugas 
yang bervariasi akan mengurangi tingkat kejenuhan karyawan dalam 
bekerja. Pemberian tugas-tugas yang menarik tergantung kecermatan 
manajer dalam memberikan perintah atau tugas kepada bawahannya.  
5. Tantangan. Ada beberapa orang yang suka dalam menghadapi tantangan. 
Oleh karena itu seorang manajer dapat memotivasi karyawannya dengan 
memberikan tugas yang menantang agar karyawan tersebut lebih 
bersemangat lagi dalam bekerja. Dengan meningkatnya semangat kerja, 
maka secara otomatis akan berpengaruh positif terhadap meningkatnya 
produktifitas kinerja karyawan tersebut. Selain itu ada sebagain dari 
kelompok masyarakat yang beranggapan dengan tantangan mereka lebih 
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bergairah untuk terus bekerja dan mengurangi kebosanan mereka dalam 
bekerja. 
2.2.3 Kompensasi Nonfinansial Terkait Lingkungan Kerja 
Perusahaan dapat merekayasa kepuasan kerja pegawai secara ekstrinsik 
yaitu melalui efek psikologis dan fisik tempat bekerja. Berikut faktor-faktor yang 
menentukan lingkungan kerja, dalam Habibi (2013): 
1. Kondisi tempat kerja yaitu kondisi yang dipersiapkan oleh manajemen 
perusahaan yang bersangkutan pada tempat kerja yang disediakan. 
Beberapa macam kondisi tempat kerja yang dapat dipersiapkan 
manajemen perusahaan adalah: pewarnaan, kebersihan, pertukaran 
udara, penerangan, kebisingan, keamanan, musik.  
2. Hubungan Kerja Karyawan. Hubungan kerjasama yang baik akan 
menimbulkan rasa aman terhadap karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugas yang harus diselesaikan. Hubungan kerja yang baik akan meng-
hindarkan dari konflik-konflik yang timbul didalam perusahaan.  
3. Program Pelayanan Karyawan. Penyediaan fasilitas oleh perusahaan 
bermacam-macam pilihannya. Pelayanan karyawan ini diupayakan untuk 
meningkatkan semangat kerja karyawan. Program pelayanan karyawan ini 
dikelompokkan menjadi tiga bagian, yaitu:  
a. Program yang menyangkut kesejahteraan karyawan, melalui program 
ini diharapkan dapat meningkatkan semangat kerja bagi karyawan. 
Bentuk dari program kesejahteraan karyawan ini antara lain yaitu 
pensiun, asuransi, dan lain sebagainya. 
b. Program yang menyangkut rekreasi dan hiburan, program ini dapat 
juga berupa kegiatan olahraga dan kegiatan sosial. 
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c. Program yang menyangkut fasilitas tambahan kepada karyawan, 
misalnya: fasilitas pelayanan makanan (cafeteria compensation), 
fasilitas pembelian, fasilitas kesehatan, fasilitas pendidikan, fasilitas-
fasilitas lainnya. 
4. Kebijakan yang logis. Kebijakan adalah panduan yang ditetapkan diawal 
untuk memberikan arahan dalam pengambilan keputusan. Kebijakan-
kebijakan dan praktik-praktik sumber daya manusia yang mencerminkan 
kepedulian manajemen terhadap para karyawannya bisa berfungsi 
sebagai imbalan yang positif. Jika kebijakan-kebijakan perusahaan 
menunjukkan perhatian alih-alih ketidakhormatan, ketakutan, keraguan, 
atau ketidak adanya keyakinan, hasilnya bisa memuaskan bagi karyawan 
maupun organisasi. Kebijakan-kebijakan yang subjektif dan terlalu 
mengekang akan membuat karyawan tidak bersemangat.  
5. Manajer yang berkompeten. Siapapun orang yang bekerja dibawah 
manajer yang tidak memiliki kemampuan mengelola suatu unit yang 
menjadi tanggung jawabnya, maka akan banyak karyawan yang berhenti 
karena ketidakmampuan manajer tersebut mengelola semua sumber daya 
yang ada. Selain itu juga akan terjadi tingginya tingkat absensi karyawan 
karena tidak suka dengan cara memimpin manajer tersebut yang 
tertampak tidak pernah mengambil keputusan. Sebaliknya, apabila 
karyawan berada dalam lingkungan dengan manajer yang berkompeten 
maka hal itu akan memberikan motivasi sehingga membuat karyawannya 
semangat untuk bekerja dan meminimalisir tingkat absensi pegawai.  
6. Simbol status yang pantas. Simbol yang pantas merupakan imbalan 
organisasi yang mengambil banyak bentuk seperti ukuran dan lokasi 
kantor, ukuran dan kualitas meja, kedekatan tempat parkir pribadi 
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seseorang dengan kantor, penutup lantai, dan nama pekerjaan. Simbol 
status bervariasi antar perusahaan dan terkadang hanya dipahami oleh 
orang-orang dalam perusahan yang bersangkutan.  
7. Karyawan yang kompeten. Bekerja dengan orang-orang yang ber-
kemampuan dan berpengetahuan dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang sinergis. Sinergis adalah tindakan kooperatif antara dua orang atau 
lebih yang bekerja sama untuk mencapai sesuatu yang lebih dari pada 
bekerja secara terpisah. Sinergi mengarah pada kemungkinan untuk 
menyelsaikan tugas-tugas yang tidak akan pernah bisa dijalankan oleh 
orang-orang yang bekerja secara terpisah. 
Imbalan-imbalan tempat kerja seperti membagi ruangan kerja dengan 
meja-meja permainan, permainan-permainan komputer, desain tempat kerja 
yang unik, dan bentuk rekreasi lainnya banyak diterapkan pada perusahaan-
perusahaan dengan teknologi tinggi, pelayanan profesional dan perusahaan-
perusahaan sejenis lainnya. Imbalan tersebut kemudian diikuti oleh aturan 
berpakaian tidak formal, taman-taman dan tempat istirahat bersama dengan 
tunjangan untuk membawa anak-anak atau binatang-binatang peliharaan mereka 
pada saat bekerja (pada waktu-waktu tertentu). Kebanyakan dari perusahaan 
seperti ini tidak lagi menggunakan pencatatan waktu bekerja dan berfokus 
kepada pencapaian lebih daripada kehadiran fisik ditempat kerja (Rowley & 
Jackson, 2012:295). 
2.3 Motivasi Kerja 
Nawawi (2001) menyatakan prinsip utama dalam teori motivasi bahwa, 
manusia hanya melakukan sesuatu kegiatan, yang menyenangkannya untuk 
dilakukan. Prinsip itu tidak menutup kondisi bahwa dalam keadaan terpaksa 
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seseorang mungkin saja melakukan sesuatu yang tidak disukainya. Dalam 
kenyataannya kegiatan yang didorong oleh sesuatu berupa kegiatan yang 
terpaksa dilakukan, cederung berlangsung tidak efektif dan tidak efisien. 
Dalam Kartika dan Kaihatu (2010), Menurut George dan Jones, motivasi 
kerja adalah suatu dorongan secara psikologis kepada seseorang, yang 
menentukan arah dari perilaku (direction of behavior) seseorang dalam suatu 
organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan atau ketahanan 
dalam menghadapi suatu halangan atau masalah (level of persistence). 
2.3.1 Teori Motivasi 
Teori motivasi biasanya dibagi menjadi dua pendekatan (Nawawi:2001): 
1. Teori konten berusaha untuk menjelaskan hal-hal tertentu yang benar-
benar memotivasi individu di tempat kerja. Teori-teori ini berfokus dengan 
mengidentifikasi kebutuhan orang-orang dan  kekuatan relatif mereka, dan 
tujuan yang mereka kejar untuk memenuhi kebutuhan ini. Teori konten 
menekankan pada sifat kebutuhan dan apa yang memotivasi. 
2. Teori proses berusaha mengidentifikasi hubungan antara variabel-variabel 
dinamis yang membentuk motivasi. Teori-teori ini lebih berfokus pada 
bagaimana perilaku diprakarsai, diarahkan dan berkelanjutan. Teori proses 
menempatkan penekanan bahwa proseslah yang sebenarnya memotivasi.  
Tabel 2.1: Teori-teori Motivasi dan Implikasinya pada Imbalan 





Uang pada umumnya dipertimbangkan pada tingkat 
hierarki psikologis atau keselamatan/keamanan, tetapi 
dapat memuaskan kebutuhan-kebutuhan sosial/afiliasi 
atau harga diri/pengakuan untuk pihak-pihak lain. 
Uang bukan merupakan motivator yang hebat. 




Teori Motivasi Pernyataan dasar yang berhubungan dengan imbalan 




Uang adalah masalah hygine, bukan sebuah faktor 
yang memotivasi. Uang adalah sesuatu yang 
diperlukan tetapi bukan merupakan kondisi yang 




Setiap individu akan membandingkan rasio 
keluaran/masukan dengan hal-hal lainnya yang 
relevan. Jika rasionya serupa, maka keadilan akan 
dirasakan; jika tidak serupa, maka setiap individu akan 
berusaha untuk memperbaiki situasi. 
Teori harapan 
(Vroom, 1964). 
Setiap individu mempertimbangkan kinerja yang 
dimungkinkan yang diasosiasikan berbagai tingkat 
usaha (keterampilan) imbalan yang dimungkinkan 
yang diasosiasikan dengan berbagai tingkat kinerja, 
dengan menghubungkan berbagai perangkat imbalan; 
kemudian akan membuat usaha-usaha yang diyakini 
akan mencapai perangkat imbalan yang diinginkan. 
Teori penentuan 
tujuan (Locke & 
Latham, 1990). 
Jika seseorang memiliki tujuan-tujuan yang tinggi, 
spesifik, dan dapat diterima maka mereka akan 
melakukan pekerjaan dengan lebih baik, meskipun 
mereka tidak harus mencapai tujuan mereka tersebut. 
Teori penguatan 
(Skinner, 1953). 
Jika konsekuensi dari sebuah perilaku membuat 
perilaku tersebut lebih memungkinkan untuk diulangi, 
maka kita akan mengatakan bahwa konsekuensi 
tersebut menguatkan. Kesiapan penguatan adalah 
penting. Jadwal penguatan yang terus berlangsung 
adalah baik untuk pelatihan; rasio jadwal penguatan 
yang bervariasi adalah yang terbaik untuk menyokong 
perilaku. 
Sumber: Rowley & Jackson (2012: 283) 
2.3.2 Elemen Motivasi Kerja 
Motivasi kerja merupakan proses yang menyebabkan seseorang 
berperilaku dengan cara tertentu dalam rangka memenuhi kebutuhan yang 
sangat individu untuk bertahan hidup, keamanan, kehormatan, pencapaian, 
kekuasaan, pertumbuhan dan rasa harga diri. Proses motivasi kerja sendiri terdiri 
dari tiga elemen penting yakni, kebutuhan, dorongan dan rangsangan (Luthans, 
dalam Kartika & Kaihatu, 2010), yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Kebutuhan (needs) adalah tekanan yang ditimbulkan oleh adanya ke-
kurangan untuk menyebabkan seseorang berperilaku untuk mencapai 
tujuan. Kekurangan tersebut bersifat psikologis, fisiologis, atau sosial. 
2. Dorongan (drives) adalah suatu kondisi yang menyebabkan seseorang 
menjadi aktif untuk melakukan suatu tindakan atau perilaku demi 
tercapainya kebutuhan atas tujuan. 
3. Rangsangan (incentives) adalah sesuatu yang memiliki ke-cenderungan 
merangsang minat seseorang untuk bekerja mencapai tujuan. 
2.3.3 Indikator Motivasi Kerja 
Berikut adalah uraian unsur-unsur dari definisi motivasi kerja dari George 
dan Jones dalam Kartika (2010): 
1. Arah perilaku (direction of behavior). Banyak contoh perilaku tidak tepat 
yang dapat dilakukan oleh seorang karyawan, perilaku-perilaku ini nanti-
nya akan menjadi suatu penghambat bagi organisasi dalam mencapai 
tujuannya. Sedangkan untuk mencapai tujuan perusahaan secara 
maksimal, karyawan harus memiliki motivasi untuk memilih perilaku yang 
fungsional dan dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Setiap karyawan diharapkan dapat bekerja tepat waktu, mengikuti 
peraturan yang berlaku, serta kooperatif dengan sesama rekan kerja. 
2. Tingkat usaha (level of effort). Berbicara mengenai seberapa keras usaha 
seseorang untuk bekerja sesuai dengan perilaku yang dipilih. Dalam 
bekerja, seorang karyawan tidak cukup jika hanya memilih arah perilaku 
yang fungsional bagi pencapaian tujuan perusahaan. Namun, juga harus 
memiliki motivasi untuk bekerja keras dalam menjalankan perilaku yang 
dipilih. Misalnya dalam pekerjaan, seorang pekerja tidak cukup hanya 
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memilih untuk selalu hadir tepat waktu, namun juga perlu dilihat 
keseriusan dan kesungguhannya dalam bekerja. 
3. Tingkat kegigihan (level of persistence). Hal ini mengacu pada motivasi 
karyawan ketika dihadapkan pada suatu masalah, rintangan atau 
halangan dalam bekerja, seberapa keras seorang karyawan tersebut terus 
berusaha untuk menjalankan perilaku yang dipilih. Misalnya saja bila ada 
kendala pada cuaca atau masalah kesehatan (yang tidak begitu serius) 
oleh seorang karyawan, apakah karyawan tersebut tetap tepat waktu 
masuk bekerja dan sungguh-sungguh mengerjakan tugas seperti biasanya 
atau memilih hal lain, seperti ijin pulang atau tidak masuk kerja. 
2.4 Kontrak Psikologis 
Asal-usul konsep 'kontrak psikologis' dapat ditelusuri ke tahun 1960-an, 
kontrak psikologis berasal dari konsep psikologi klinis, yaitu “kontrak psikoterapi”, 
yang dianggap sebagai aspek tak teraba (intangible) dari relasi kontraktual 
antara psikoanalis dengan pasien. Gagasan ini memperoleh perhatian luas di 
bidang akademik dan penelitian Psikologi Organisasi, Perilaku Organisasi dan 
Manajemen Sumber Daya Manusia pada 1990-an menyusul publikasi sebuah 
artikel kunci, kemudian buku, oleh D.M. Rousseau (1989, 1995) yang mendorong 
minat baru dalam ide ini (Hall, 2010). 
Definisi awal kontrak psikologis menawarkan alternatif arti dari hubungan 
kerja diluar definisi hukum yang ketat. Rousseau kemudian mendefinisikan 
sebagai 'keyakinan subjektif' individu, mengenai hal pertukaran timbal balik 
antara individu karyawan dan organisasi. Guest (2004) menantang definisi ini, 
menyarankan itu harus mencakup perspektif majikan untuk mencerminkan 
gagasan bahwa kerja adalah dua arah pertukaran, dan menyoroti kebutuhan 
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untuk fokus murni pada persepsi janji-janji dan kewajiban timbal balik karyawan 
serta majikan (Tookey, 2013). 
Kontrak psikologis didefinisikan sebagai keyakinan pekerja mengenai 
„obligasi‟ resiprokal (kewajiban timbal balik) antara pekerja dengan organisasi-
nya, dalam hal mana „obligasi‟ tersebut didasarkan atas janji yang dipersepsikan 
oleh pekerja meskipun tidak selalu direkognisi/diketahui oleh agen-agen 
organisasi (Morrison & Robinson, dalam Juneman, 2012). 
Dalam perkembangannya, nuansa psikologi klinis diperluas dengan 
perspektif Psikologi Sosial/Kognitif. Metafora untuk mutualisme dalam kontrak 
psikologis adalah “meeting of the minds”, yakni momen perjumpaan ketika 
pikiran-pikiran para pihak berkonvergensi menjadi satu (Rosseau, dalam 
Juneman, 2012). 
2.4.1 Karakteristik Kontrak Psikologis 
Kontrak psikologis merujuk pada keyakinan individu mengenai syarat dan 
kondisi dari perjanjian pertukaran timbal balik yang berfokus antara seseorang 
dan pihak lain. Isu-isu kunci di sini termasuk keyakinan bahwa janji yang telah 
dibuat dan pertimbangan yang ditawarkan dalam pertukaran untuk itu, mengikat 
para pihak untuk beberapa set kewajiban timbal balik. Karakter utama dari 
konsep kontrak psikologis meliputi berikut ini (Tookey, 2013): 
1. Kontrak psikologis didasarkan pada keyakinan atau persepsi. Oleh karena 
itu individu yang berbeda (bahkan di organisasi yang sama) akan ber-




2. Kontrak psikologis tersirat ketimbang eksplisit. Satu pihak dianggap 
menarik kesimpulan mengenai keberadaan dan substansi berbagai janji 
dan kewajiban didasarkan pada perilaku yang diamati dari pihak lain. 
3. Kontrak psikologis didasarkan pada kesepakatan yang dirasakan bukan 
kesepakatan yang sebenarnya. Hal ini menunjukkan kemungkinan bahwa 
karyawan dan manajer sering akan setuju dengan isi kontrak psikologis. 
4. Kontrak psikologis didasarkan pada pertukaran dan karena itu didirikan 
pada prinsip timbal balik. Janji tersirat untuk berperilaku dengan cara 
tertentu di tempat kerja, misalnya, adalah tergantung pada pihak lain yang 
menyediakan sesuatu sebagai 'bagian dari kesepakatan'. 
5. Kontrak psikologis sedang berlangsung dan berkembang. Tidak seperti 
kontrak hukum tertulis yang mungkin ditetapkan untuk jangka waktu 
tertentu, persyaratan kontrak psikologis (berpotensi) yang terus-menerus 
'ditulis ulang' sebagai pihak berinteraksi dan harapan bersama, kewajiban 
dan janji-janji yang dihasilkan dan tersirat. 
2.4.2 Aspek Utama Kontrak Psikologis 
Onici (2009) memaparkan pembagian rincian setiap aspek dari kontrak 
psikologis menurut Rousseau (2000): 
1. Relasi (relational): Pengaturan tenaga kerja yang bersifat terbuka dan 
berorientasi jangka panjang didasari oleh rasa saling percaya dan 
loyalitas. Dimensi ini dibagi menjadi: 
a. Stabilitas (stability): Karyawan bertanggung jawab untuk tetap berada 
dalam perusahaan dan melakukan apa yang seharusnya dilakukan 
untuk menjaga agar kegiatan operasional terus berlangsung. Pihak 
perusahaan juga telah menjanjikan adanya upah yang stabil dan 
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hubungan tenaga kerja antar karyawan dengan perusahaan dalam 
jangka panjang. 
b. Loyalitas (loyality): Karyawan bertanggung jawab untuk mendukung 
perusahaan, menanamkan loyalitas serta komitmen untuk kepentingan 
dan kebutuhan perusahaan. Pihak perusahaan juga telah berkomitmen 
untuk menjaga kesejahteraan karyawan serta memberikan tunjangan 
bagi karyawan beserta dengan keluarganya. 
2. Keseimbangan (balance): Adanya kondisi yang terbuka dan dinamis untuk 
menunjang keberhasilan perusahaan sehingga mampu memberikan 
kesempatan berkarir bagi karyawan. Pihak perusahaan dan karyawan 
secara timbal balik membagikan ilmu beserta perkembangan yang 
diperoleh. Hadiah diberikan kepada karyawan berdasarkan kinerja dan 
kontribusi bagi perusahaan dalam bersaing dengan para competitor, 
terutama dalam menghadapi perubahan permintaan pasar sebagai 
dampak dari tekanan pasar. Dimensi ini dibagi menjadi: 
a. Kemampuan eksternal tenaga kerja: Karyawan bertanggung jawab 
untuk mengembangkan keterampilan yang dibutuhkan oleh pasar. 
Perusahaan berkomitmen untuk mengembangkan kemampuan dan 
keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk jangka panjang, baik di 
dalam perusahaan maupun di luar perusahaan itu sendiri. 
b. Pengembangan internal: Karyawan bertanggung jawab untuk 
mengembangkan keterampilan yang dibutuhkan oleh perusahaan. 
Sebaliknya, pihak perusahaan berkomitmen untuk menciptakan 
kesempatan pengembangan karir di dalam perusahaan. 
c. Kinerja yang dinamis: Karyawan bertanggung jawab untuk 
menghasilkan kinerja yang baik serta mencapai tujuan yang lebih 
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menantang, yang dapat terus berubah dengan berjalannya waktu. 
Pihak perusahaan berkomitmen untuk memberikan pembelajaran 
secara terus menerus serta membantu karyawan untuk dapat 
menghasilkan kinerja yang dibutuhkan dengan baik. 
3. Transaksional (transactional): Pengaturan tenaga kerja untuk kurun waktu 
yang singkat, biasanya berfokus terhadap pertukaran ekonomi. Bentuk 
dari pengaturan ini ditandai dengan pekerjaan dengan variasi yang 
terbatas, spesifik, serta adanya keterbatasan dalam keterlibatan karyawan 
di perusahaan. Dimensi ini dibagi menjadi: 
a. Menyempit: Karyawan hanya memiliki tanggung jawab dalam jumlah 
yang terbatas dan sifatnya sudah tetap. Perusahaan tidak memberikan 
pelatihan maupun pengembangan karyawan dan yang lainnya. 
b. Jangka pendek: Karyawan tidak memiliki tanggung jawab untuk tetap 
bekerja pada suatu perusahaan. Pihak perusahaan hanya 
mempekerjakan karyawan untuk periode waktu yang singkat serta 
tidak memiliki komitmen untuk mempertahankan hubungan tenaga 
kerja dalam orientasi waktu jangka panjang. 
4. Transisional (transitional): Dimensi ini menjelaskan perubahan kognisi 
yang dapat timbul sebagai dampak dari perubahan dan transisi 
perusahaan yang bertentangan dengan pengaturan tenaga kerja 
sebelumnya. Dimensi ini dapat dibagi menjadi: 
a. Ketidakpercayaan: Karyawan meyakini bahwa perusahaan 
memberikan informasi yang bercampur aduk dan tidak konsisten 
sehingga menimbulkan ketidakpercayaan pada pihak perusahaan. 
b. Ketidakpastian: Karyawan merasa tidak yakin akan tanggung jawabnya 
terhadap pihak perusahaan. 
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c. Erosi: Karyawan memperkirakan bahwa di masa mendatang, akan 
menerima hasil dari kontribusi yang telah diberikannya dalam jumlah 
yang lebih sedikit dibandingkan dengan hasil yang di dapatkan di masa 
lalu. Pihak perusahaan melakukan perubahan dengan menurunkan 
upah dan tunjangan karyawan sehingga menurunkan kesejahteraan 
dari kehidupan dalam lingkungan pekerjaan pada karyawan. 
Tabel 2.2: Implementasi Kontrak Psikologis 









Transaksional (kesepakatan baru) 
Kesepakatan didukung: 'Jika 
Anda melakukan kinerja pada 
tingkat tinggi selama kami 
membutuhkan Anda, kami akan 
memberikan Anda dengan 
pekerjaan yang menarik dan 
kesempatan untuk 
mengembangkan sumber daya 
manusia dan kerja' 
 
• Imbalan berdasarkan kinerja 
peran jangka pendek, terutama 
perilaku tugas dan hasil 
• Penekanan pada kinerja individu 
dan manfaat 
• Imbalan cocok untuk pasar 
eksternal 
Contoh: Penjualan, eksekutif dan 
peran manajemen senior 
Transisi 
Kesepakatan yang dianut: 'Jika 
Anda bekerja lebih keras dari 
sebelumnya, kita mungkin 
dapat mempertahankan Anda, 
dan sebaliknya Anda mungkin 
harus siap untuk mendapatkan 
penundaan pembayaran atau 
pembayaran dipotong' 
 
 Hadiah tidak terkait dengan 
kinerja atau keanggotaan 
 intensifikasi Kerja 
 tingkat reward menurun 
 Insentif untuk berhenti atau 
menerima penawaran 
redundansi 











Kesepakatan yang didukung: 'Jika 
Anda berkontribusi secara 
konsisten sebagai pemain tim dan 
warga organisasi, kami akan 
menawarkan hadiah campuran 
yang menyeimbangkan 
kebutuhan Anda dan kami' 
 
 Imbalan berdasarkan kontribusi, 
didefinisikan secara luas 
termasuk kompetensi, keahlian, 
tugas atau hasil, dan 
kewarganegaraan 
 keseimbangan fleksibel antara 
Relasional (kesepakatan lama) 
Kesepakatan didukung: 'Jika 
Anda setia dan bekerja keras 
dan seperti yang diarahkan, 
kami akan memberikan Anda 
pekerjaan yang aman, 
kenaikan gaji yang stabil dan 
pelatihan internal dan peluang 
promosi' 
 
 Imbalan berdasarkan 
keanggotaan individu, masa 
kerja atau senioritas, 
loyalitas 
 Imbalan menekankan 
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 Kelompok Kinerja Ditentukan Kelompok Kinerja Tak 
Ditentukan 
imbalan kolektif dan kinerja 
individu, intrinsik dan ekstrinsik, 
insentif jangka pendek dan 
jangka panjang, manfaat yang 
fleksibel dan keseimbangan 
kehidupan-kerja. 
 
Contoh: tim kerja keterlibatan 
tinggi 
tambahan ekuitas internal, 
penyesuaian dan manfaat 
tetap 
 
Contoh: bisnis tradisional 
Sumber: Shields (2007) dalam Onici (2009) 
2.5 Tinjauan Penelitian terdahulu 
Beberapa penelitian yang berkenaan dengan variabel-variabel tersebut 
sebelumnya telah dilakukan, masing-masing dari contoh penelitian berikut ini 
akan memberi gambaran mengenai hipotesis penelitian. Berikut adalah sepuluh 
penelitian terdahulu yang telah dikumpulkan: 
Tabel 2.3: Perbandingan penelitian terdahulu 
No. Judul dan 
Penulis 
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 Sumber: Data diolah (2015) 
2.6 Kerangka Penelitian 
Mayo dan kawan-kawannya melakukan percobaan bahwa rangsangan 
uang tidak menyebabkan membaiknya produktivitas. Selain itu, pengaruh 
kehidupan lingkungan sosial dalam kelompok yang lebih informal, yang lebih 
besar pengaruhnya terhadap produktivitas. Mayo yakin: pekerja seharusnya di 
motivasi oleh kebutuhan-kebutuhan sosial yang lebih efektif (social man) 
daripada pengawasan-pengawasan ataupun pengendalian manajemen (rational 
man) (Saebani, 2012). 
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Maslow, Herzberg, dan para kritisi modern seperti misalnya Alfie Kohn 
(1993) berpendapat bahwa uang tidak dapat memberikan motivasi terhadap 
kinerja atau bahwa hal tersebut akan memotivasi orang-orang untuk berfokus 
pada uang itu sendiri dibandingkan dengan kinerja (Rowley & Jackson, 
2012:281). 
Menurut Hersey dan Blanchard dalam Muljani (2002), bagi kelompok 
karyawan yang telah memiliki jaminan kebutuhan fisiologis dan rasa aman, maka 
imbalan intrinsik guna meningkatkan harga dirinya menjadi motivasi utama dalam 
bekerja. Apabila harapan karyawan mengenai kompensasi yang demikian dapat 
diwujudkan oleh perusahaan, maka karyawan akan merasa diperlakukan secara 
adil oleh perusahaan. 
Nawawi (2001) mengemukakan bahwa signifikansi praktis teori Maslow 
diterima secara luas. Kebutuhan fisiologis dianggap dalam keputusan tentang 
ruang, pencahayaan, dan kondisi kerja secara keseluruhan; keselamatan di hal 
praktek kerja; cinta dalam hal membentuk tim kerja kohesif; penghargaan melalui 
tanggung jawab dan pengakuan; dan aktualisasi diri dalam hal peluang untuk 
pekerjaan/tugas yang kreatif dan menantang. 
Dalam teori pengharapan, apabila penghargaan yang diberikan oleh 
perusahaan sesuai dengan pengharapan dan dapat memuaskan kebutuhannya, 
maka karyawan tersebut akan termotivasi untuk lebih meningkatkan kinerjanya, 
sebaliknya apabila usaha yang dilakukan tidak mendapat penghargaan sesuai 
dengan harapannya, maka karyawan yang bersangkutan akan merasa frustasi, 
sehingga tidak termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. (Muljani, 2002). 
Menurut Robbins (2012), kompensasi berdasarkan keterampilan adalah 
sesuai dengan teori ERG (Existence, Relatedness and Growth theory) dari 
Alderfer, sebab sistem pembayaran ini dapat mendorong karyawan untuk belajar, 
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meningkatkan keterampilannya dan memelihara keterampilannya. Dalam 
kaitannya dengan teori penguatan (reinforcement theory), pembayaran 
kompensasi berdasarkan keterampilan akan mendorong karyawan untuk belajar 
secara kontinyu, mengembangkan keterampilannya, dan dapat bekerja sama 
dengan anggota lain dalam perusahaan. 
Sistem pembayaran kompensasi berdasarkan keterampilan juga sesuai 
dengan teori keadilan (equity theory) yang membandingkan antara prestasi yang 
dicapai dengan kompensasi atau penghargaan yang diberikan oleh perusahaan. 
Jadi dengan kata lain, bila kompensasi yang diberikan sesuai dengan keadilan 
dan harapan karyawan, maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk 
terus meningkatkan kinerjanya (Muljani, 2002). 
Latham & Pinder (2004) menguraikan mengenai teori tujuan, bahwa nilai-
nilai yang berakar pada kebutuhan dan memberikan dasar utama untuk tujuan. 
Memang, mereka dapat dilihat sebagai tujuan trans-situasional, bervariasi dalam 
kepentingannya, yang berfungsi sebagai prinsip dalam kehidupan seseorang. 
Pada kontrak psikologis atau pertukaran yang bersifat relasional 
karyawan diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya (Ramadhany, 
2014). Semakin karyawan diberikan kesempatan dan kejelasan mengenai 
pengembangan karir untuk peningkatan dirinya maka akan semakin tinggi dan 
semakin terpenuhi kontrak psikologis. 
Menurut Rousseau dan Schalk dalam Juneman (2012), mengelola 
kontrak psikologis secara efektif adalah penting karena mencerminkan per-
geseran dari paradigma organisasi "menggunakan orang" menjadi "membangun 
(building) orang" yang adalah indikasi dari iklim organisasi yang ditandai dengan 
kepercayaan. Mereka percaya bahwa untuk memperoleh kepercayaan harus ada 
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pemahaman yang jelas tentang harapan, janji-janji dan kewajiban yang berasal 
dari kedua karyawan dan perspektif majikan. 
Bashir & Nasir (2013) menyatakan bahwa kontrak psikologis dapat 
dikatakan tampak secara segera atau bahkan terlambat disadari dalam perilaku-
perilaku kerja, yaitu dalam perilaku kerja kontrproduktif. Perilaku kerja 
kontraproduktif (Contraproductive Work Behavior) didefinisikan sebagai perilaku 
yang disengaja pada bagian dari anggota organisasi dilihat oleh organisasi 
sebagai bertentangan dengan kepentingan yang sah. Contoh perilaku kontra-
produktif tersebut termasuk pencurian, sabotase, penarikan, pelecehan, dan 
penggunaan narkoba. 
Berdasarkan pembahasan tersebut diatas, maka kerangka konsep 










Gambar 2.1 : Paradigma penelitian 

















2.7 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan uraian dan argumentasi teoritis sebelumnya maka, hipotesis 
yang diajukan dalam penelitian ini yaitu: 
H1: Kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan baik secara langsung maupun 
tidak langsung melalui kontrak psikologis berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance 
Makassar. 
H2: Kompensasi nonfinansial terkait lingkungan kerja baik secara langsung 
maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis berpengaruh positif dan 





3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian disusun dalam bentuk studi korelasional, yaitu studi yang 
menaruh minat pada identifikasi faktor-faktor (variabel) penting yang berkaitan 
dengan masalah. Studi ini termasuk dalam pengujian hipotesis yang mencoba 
menjelaskan sifat hubungan tertentu, atau menentukan dua atau lebih faktor 
dalam suatu situasi. 
Tingkat intervensi peneliti adalah minimum, maksudnya studi dilakukan 
dalam lingkungan alami organisasi dengan intervensi minimum oleh peneliti dan 
arus kerja yang normal, disebut juga studi lapangan (dalam situasi yang tidak 
diatur). Dalam penelitian ini, unit analisis data adalah individu (individual). Studi 
ini dilakukan dengan data yang hanya sekali dikumpulkan, dalam periode waktu 
tertentu penelitian, dalam rangka menjawab masalah penelitian. Studi semacam 
itu disebut studi one-shot atau cross-sectional (Sekaran, 2013). 
3.2 Tempat dan Waktu 
Studi dilakukan pada PT. Amanah Finance Makassar yang berlokasi jalan 
Dr. Sam Ratulangi No.8-10, Wisma Kalla Lt 3, pada bulan Oktober 2015. 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi (population) mengacu pada keseluruhan kelompok orang, 
kejadian, atau hal minat yang ingin diinvestigasi (Sekaran, 2012: 123). Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Amanah Finance Makassar. 
Sampel (sample) adalah subkelompok atau sebagian dari populasi. Sampel 
38 
 
terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Dengan mempelajari 
sampel, peneliti akan mampu menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan 
terhadap populasi penelitian. 
Pengambilan sampel (sampling) adalah proses memilih sejumlah elemen 
secukupnya dari populasi, sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman 
tentang sifat atau karakteristiknya akan membuat kita dapat menggeneralisasi-
kan sifat atau karakteristik tersebut pada elemen populasi. Pengambilan sampel 
yang dilakukan adalah pengambilan sampel acak sederhana (simple random 
sampling) atau tidak terbatas (unrestricted probability sampling designed), di 
mana setiap elemen populasi memiliki peluang yang diketahui dan sama untuk 
terpilih sebagai subjek. 
Perhitungan sampel menggunakan rumus Slovin dengan asumsi bahwa 
populasi berdistribusi normal (Sugiono, 2009). Dengan batas kesalahan yang di-
perbolehkan, sebesar 10%. 
  
 
     
 (1)  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
E = Batas kesalahan yang diperbolehkan (10%) 
Maka, jumlah sampel yang digunakan adalah: 
  
   
           
 
   
    
           (2) 
 Oleh karena itu, jumlah responden yang ditetapkan dalam penelitian ini 
dibulatkan menjadi sebesar 53 responden. Adapun responden yang memberikan 
tanggapan sebanyak 51 responden. 
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3.4 Jenis dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini yakni: 
1. Data Primer, merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 
sumbernya, yakni data yang diperoleh dari responden melalui kuesioner 
yang berisi pertanyaan mengenai hal yang berkaitan dengan variabel 
penelitian maupun wawancara kepada pihak perusahaan. 
2. Data Sekunder, merupakan data yang diperoleh dari pihak lain (bukan 
objek penelitian) yang diperoleh melalui buku-buku literatur, jurnal, skripsi, 
artikel maupun internet yang berhubungan dengan teori dan argumentasi 
tentang varibel penelitian. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Tinjauan Kepustakaan, yaitu mengumpulkan membaca dan mempelajari 
literatur referensi yang relevan dengan permasalahan yang dikaji untuk 
mendapatkan kejelasan konsep dalam upaya penyusunan landasan teori 
yang sangat berguna dalam pembahasan. 
2. Tinjauan Lapangan, yaitu penelitian yang dilakukan dengan memperoleh 
data langsung lapangan, melalui kuesioner dan dokumentasi/wawancara. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Berdasarkan pokok permasalahan yang diajukan, maka variabel yang 









Tabel 3.1 Variabel Penelitian 































2) Sistem imbalan yang 
adil 













4) Pujian atas kinerja 
5) Imbalan yang segera 
Tanggung 
jawab 
6) Standard of Procedure 
dan job description yang 
tersedia dan jelas 
7) Peraturan yang longgar 
dan pengawasan yang 
minim 





9) Perhatian pada tren, 
inovasi dan teknologi 
ataupun isu yang 
berkembang 
10) Tugas yang tidak 
monoton 
Tantangan 
11) Tugas-tugas yang baru, 
beresiko atau mungkin 
sulit 











2) Kebersihan  







7) Keluar bersama rekan 
kerja 
8) Menghormati privasi 
karyawan lainnya 
9) Dampak konflik 





11) Program kesejahteraan 
karyawan yang dapat 
diandalkan 
12) Rekreasi dan hiburan 
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Variabel Subvariabel Dimensi Indikator Skala 
yang diadakan oleh 
perusahaan  
13) Program yang 
menyangkut fasilitas 
tambahan, seperti 
tempat parkir khusus, 
pelayanan makanan, 
atau tempat ibadah dan 
lain sebagainya 




15) Peringatan yang segera 
16) Kekonsistenan aturan  






18) Tatap muka dan obrolan 
langsung 
19) Tingkat stress dan 
depresi karyawan yang 
berkurang 





21) Pendapat teman-teman 
dan keluarga tentang 
pekerjaan karyawan 
yang bersangkutan 





23) Tingkat keberhasilan 
tugas yang dikerjakan 
bersama 
24) Keinginan belajar dan 
mahir pada bidangnya 
Motivasi kerja menurut 
George dan Jones, dalam 
Kartika & Kaihatu (2010): 
suatu dorongan secara 
psikologis kepada 
seseorang, yang me-
nentukan arah dari 
perilaku (direction of 
behavior) seseorang 
dalam suatu organisasi, 
tingkat usaha (level of 
effort), dan tingkat ke-
Arah 
perilaku 
1) Konsentrasi pada tujuan 
2) Desakan tepat waktu 
3) Keengganan untuk tidak 
pergi bekerja  
4) Pasca kegagalan 
5) Sikap terkait tujuan 
pribadi 
6) Kehati-hatian kerja 













8) Mememilih pekerjaan 
yang sulit namun 
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Variabel Subvariabel Dimensi Indikator Skala 
gigihan atau ketahanan 
dalam menghadapi suatu 
halangan atau masalah 
(level of persistence). 
menantang dibanding 
yang mudah dan rutin 
9) Meminta umpan balik 
dari atasan ataupun 
rekan kerja 
10) Frustasi karyawan jika 





11) Memikirkan pekerjaan 
bahkan saat tidak 
ditempat kerja 
12) Mengabaikan hal-hal 
pribadi karena asyik 
dengan pekerjaan 
13) Hobi karyawan sering 
tergantikan oleh 
pekerjaan 
14) Menghabiskan waktu 






















1) Ambisi karyawan untuk 
mencapai puncak karir 
2) Keseimbangan antara 
kehidupan dan 
pekerjaan 
3) Peran perusahaan pada 













4) Dukungan keluarga 
karyawan 
5) Pengorbanan peran 
pribadi 





7) Peningkatan kuatlitas 
pendidikan dan keahlian 
karyawan 




















Variabel Subvariabel Dimensi Indikator Skala 
masukan oleh pihak 
perusahaan 
12) Tingkat usaha pada 
target dan pengalaman 
yang menantang 
Sumber: Data Diolah (2015) 
3.7 Instrumen Penelitian 
Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert yang 
dimodifikasi dari 5 kategori jawaban (skala Likert asli) menjadi 4 kategori 
jawaban. Dengan skala Likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel, kemudian akan dijadikan titik tolak untuk menyusun item-item 
instrumen yang berupa pertanyaan atau pernyataan. Kategori skor jawaban yang 
disediakan adalah: 
1. Sangat Banyak  : skor 4  
2. Banyak   : skor 3  
3. Sedikit   : skor 2  
4. Sangat Sedikit  : skor 1  
Menurut Hadi, dalam Habibi (2013), modifikasi skala Likert dari 5 kategori 
jawaban menjadi 4 kategori jawaban dengan meniadakan kategori jawaban yang 
ditengah berdasarkan alasan sebagai berikut: 
1. Kategori undicided (kategori jawaban ditengah) itu mempunyai arti ganda, 
diartikan belum dapat memutuskan atau memberi jawaban (menurut 
konsep asli) bisa juga diartikan netral, setuju tidak, tidak setujupun tidak, 
atau bahkan ragu-ragu. Kategori jawaban yang berarti ganda (multi 
interpetable) ini tentu saja tidak diharapkan terdapat dalam instrumen. 
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2. Tersedianya jawaban di tengah itu menimbulkan kecenderungan 
menjawab ke tengah (central tendency effect), terutama bagi mereka yang 
ragu-ragu atas arah kecenderungan jawabannya. Ke arah setuju atau ke 
arah tidak setuju. Maksud kategori 4 jawaban adalah untuk melihat 
kecenderungan responden, ke arah setuju atau tidak setuju. Jika 
disediakan 5 jawaban akan menghilangkan banyak data penelitian 
sehingga mengurangi banyaknya informasi yang dapat diperoleh dari para 
responden. 
Dalam Sekaran (2013:33), hal tersebut diatas disebut dengan skala 
peringkat tidak seimbang (unbalanced rating scale) yang tidak memiliki titik 
netral. 
3.8 Analisis Data 
Penjabaran dari pemecahan masalah penelitian dilakukan dengan metode 
analisis deskriptif kuantitatif. Merupakan metode yang bertujuan mengubah 
kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk 
informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian beserta analisisnya diuraikan 
dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari analisis tersebut akan dibentuk suatu 
kesimpulan. 
3.8.1 Uji Instrumen 
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
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reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrument penelitian (kuesioner), berdasarkan kriteria berikut, dalam Sugiono, 
(2009:115): 
1. Uji validitas isi digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. Dikatakan valid jika r (koefisien korelasi antara skor butir 
pertanyaan dengan total skor) > 0,25 atau bisa dilihat nilai signifikansinya 
apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut dapat 
dikatakan valid. Sedangkan jika nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05 
maka data tersebut dikatakan tidak valid. 
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. reliabilitas adalah istilah yang dipakai 
untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten 
apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih. Reliabilitas dapat 
dikatakan menunjukkan kekonsistenan dari suatu alat pengukur di dalam 
mengukur gejala yang sama. Makin kecil kesalahan pengukuran makin 
reliabel alat pengukur begitu pula sebaliknya.Reliabilitas diukur dengan uji 
statistik cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
3.8.2 Analisis Kuantitatif 
Untuk mengetahui pengaruh antara kompensasi nonfinansial terhadap 
motivasi kerja baik secara langsung maupun dimediasi oleh kontrak psikologis, 
digunakan teknik analisis jalur (path analysis). Mediasi atau Intervening 
merupakan variabel perantara yang berfungsi memediasi hubungan antara 
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variabel independen dengan variabel dependen. Analisis jalur merupakan 
perluasan dari analisis regresi linear berganda, tujuan dari analisis jalur adalah 
untuk menerangkan akibat langsung dan tidak langsung dari beberapa variabel 
sebagai variabel penyebab terhadap beberapa variabel lainnya sebagai variabel 
akibat. 
1. Pengujian Hipotesis (Uji t), uji t digunakan untuk mengetahui apakah 
variabel independen (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
dependen (Y). Kriteria pengujian, apabila t hitung > t tabel = H0 ditolak dan 
Ha diterima. Hal itu berarti ada pengaruh antara kompensasi nonfinansial 
secara parsial (sendiri-sendiri) terhadap motivasi kerja. Apabila t hitung < t 
tabel = H0 diterima dan Ha ditolak. Hal itu berarti tidak ada pengaruh 
antara kompensasi nonfinansial secara parsial (sendiri-sendiri) terhadap 
motivasi kerja.  
2. Menghitung Jalur, perhitungan jalur menjelaskan tentang hubungan 
kompensasi non finansial baik secara langsung maupun tidak langsung 
terhadap motivasi kerja melalui kontrak psikologis. Sebelum menghitung 
jalur, maka sebelumnya masing-masing jalur harus di uji signifikansinya. 
Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE), pengaruh variabel 
kompensasi nonfinansial terhadap motivasi kerja. Menghitung pengaruh 
tidak langsung (Indirect Effect atau IE), pengaruh variabel kompensasi 
nonfinansial terhadap motivasi kerja karyawan melalui kontrak psikologis. 













Gambar 3.1: Model Diagram Path 
Sumber : Sarwono, dalam Habibi (2013) 
Keterangan :  
βYX1  = Koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Y  
βYZX1 = Koefisien jalur pengaruh tidak langsung X1 melalui Z terhadap Y  
βYX2 = Koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Y  
βYZX2 = Koefisien jalur pengaruh tidak langsung X2 melalui Z terhadap Y  
βYZ  = Koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y  
Koefisien jalur dihitung dengan membuat data persamaan struktural yaitu 
persamaan regresi yang menunjukkan hubungan. Dalam hal ini persamaan 
tersebut adalah :  
Z  = β0 + βX1Z + βX2Z + e1 (3)  
Y  = β0 + βX1Y + βX2Y + βZ + e2 (4)  
Dimana:  
X1  = Pekerjaan 
X2 = Lingkungan Kerja  
Z  = Kontrak psikologis 
Y  = Motivasi Kerja  











4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
PT. Amanah Finance adalah jasa pelayanan pembiayaan kredit nasabah 
dengan system murni syariah. Terbentuk pada tahun 2005, Amanah Finance 
telah melalui beberapa pergantian nama: PT. Central Tifins Leasing (1984), PT. 
Ayumas Finance (1990), PT. Asia International Finance (2003) sebelum 
kemudian menggunakan nama pt. Amanah Finance (Palar, 2014). 
Visi Amanah Finance adalah menjadi perusahaan pembiayaan syariah 
yang terbaik, dominan dan dikagumi masyarakat. Dan misinya adalah menjadi 
perusahaan pembiayaan syariah yang istiqamah dalam menjalankan prinsip-
prinsip syariah; menjadi perusahaan pembiayaan yang paling sehat dan inovatif 
dalam memenuhi kebutuhan masyarakat; dan menjadi perusahaan pembiayaan 
syariah yang dikelola secara profesional. 
Amanah Finance merupakan anak perusahaan Kalla Group. Dengan 
begitu karakter Amanah Finance juga menyerap karakter Kalla Group. Berikut 
adalah lima nilai yang dicanangkan oleh Kalla Group sebagai perusahaan 
multinasional: Kerja Ibadah, Apresiasi Pelanggan, Lebih Cepat, Lebih Baik, dan 
Aktif Bersama. Amanah Finance memiliki 22 cabang diseluruh Indonesia. 
Penyediaan jasa pembiayaan yang dipraktekkan oleh Amanah Finance 
mencakup suatu proses yang berkelanjutan dan terintegrasi, mulai penetapan 
target pembiayaan, analisis kelayakan kredit, melaksanakan survey lapangan, 
memverifikasi akad pembiayaan, penagihan secara berkelanjutan, mengklasi-
fikasikan nasabah bermasalah, hingga tugas-tugas pendukung (Palar, 2014).
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4.1.1 Job Description 
1) Koordinator Wilayah/Kepala Cabang: bertugas agar terlaksananya Strategi 
dan Kebijakan Perusahaan dalam bentuk pelaksanaan Program kerja 
Cabang, untuk mencapai target Perusahaan. Merencanakan dan 
mengevaluasi pelaksanaan, program kerja cabang; Memonitor dan 
mengevaluasi pencapaian target penjualan & penagihan secara 
berkelanjutan; Memantau & menerima laporan perkembangan serta 
melakukan pembinaan karyawan dibawah jajarannya; Menjalankan tugas-
tugas terkait lainnya dalam upaya pencapaian target cabang. 
2) Kepala Administrasi (ADH) Cabang: jabatan ini bertujuan agar terwujudnya 
ketertiban administrasi dan pelaporan yang akurat dan tepat waktu untuk 
mendukung pencapaian kinerja terbaik dan tercapainya target Cabang. 
Menerima berkas aplikasi dari Sales (FRO) mengajukan permintaan 
survey ke Supervisor-Kolektor/Kolektor, memverifikasi, meregistrasi 
aplikasi dan memasukkan data (upload) berkas ke system, mengajukan 
aplikasi ke komite pembiayaan cabang, mencetak dan mendistribusikan 
Persetujuan Pembiayaan (PO) ke dealer melalui Sales (FRO); Mengontrol 
dan melakukan tindak lanjut kekurangan berkas ke Sales (FRO); 
Melakukan rekonsiliasi data penjualan Dealer dengan penerbitan 
persetujuan pembiayaan serta mengkomunikasikan hasil rekonsiliasi Unit 
Kerja Marketing di kantor Pusat; Menyiapkan akad pembiayaan dan 
melakukan aktivasi akad, memverifikasi akad yang telah ditandatangani 
kemudian mendistribusikan akad ke Kantor Pusat dan Customer melalui 
Sales (FRO); Mengontrol pernyataan kesanggupan (covernote) yang 
dikirim oleh Bagian Administrasi Dealer ke kantor pusat serta umur jatuh 
tempo covernote untuk pembayaran dealer; Menyiapkan SP1, SP2, SP3 
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nasabah menunggak untuk didistrbusikan oleh PIC; Memberikan 
pelayanan purnajual terhadap nasabah (asuransi, BPKB, pemberian 
informasi). 
3) Supervisor Penagihan: jabatan ini bertujuan agar pencapaian dan kinerja 
penagihan cabang/wilayah dapat memenuhi target yang ditetapkan 
Perusahaan. Melakukan inventarisasi nasabah berdasarkan klasifikasi 
tunggakan dan alamat penagihan; Mengontrol pelaksanaan penagihan 
lunak (soft collection) dan penagihan keras (hard collection) cabang dan 
mengevaluasi laporan kemajuannya; Menjadwalkan kunjungan lapangan 
kolektor; Mengklasifikasikan nasabah bermasalah berdasarkan penyebab 
masalah kemudian merencanakan penyelesaian; Menjalankan fungsi 
Penagihan Keras (Hard Collection), jika di Cabang tidak terdapat orang 
yang ditunjuk (PIC) Penagihan Keras (Hard Collection). 
4) Kolektor: jabatan ini bertujuan untuk memperlancar aktifitas penagihan 
piutang nasabah, yang dilaksanakan secara terprogram dan terukur sesuai 
ketentuan agar target penagihan dapat tercapai. Melakukan inventarisasi 
nasabah yang jatuh tempo tiap hari; Melakukan penagihan kepada 
nasabah yang telah menunggak pembayaran; Menerima pembayaran 
angsuran nasabah pada saat melakukan penagihan, dan menyerahkan 
hasil tagihan tersebut ke kasir, baik secara langsung (tunai) maupun 
dengan transfer via bank; Membuat laporan progress atas hasil-hasil 
penagihan yang dilakukan – harian, mingguan, dan bulanan ke risk ke 
ADH untuk dilakukan pengcocokan data. 
5) Finance Relation Officer (FRO)/Sales: jabatan ini bertujuan untuk 
memperoleh hasil kerja yang efektif dan efisien sesuai target yang 
ditetapkan oleh Supervisor Sales/Kepala Cabang. Menerima pengajuan 
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pembiayaan nasabah baik dari jajaran sales dealer, maupun dari nasabah 
langsung; Mengajukan Permohonan Survey melalui Register Permohonan 
dan diajukan pada hari yang sama, dapat melalui e-mail apabila petugas 
survey berjauhan dokumen fisik akan disampaikan kemudian, melakukan 
akad dengan nasabah dan menyampaikan bahwa akad yang 
ditandatangani efektif berlaku pada saat nasabah menerima kendaraan. 
6) Counter Sales: jabatan ini bertujuan untuk memperoleh hasil kerja yang 
efektif dan efisien sesuai target yang ditetapkan oleh Supervisor/Kepala 
Cabang. Menghubungi calon-calon nasabah dengan cara menelpon, 
bersurat atau mengunjungi kantor-kantor atau potensi-potensi pasar yang 
ada di wilayahnya, mengumpulkan data base nasabah dan Calon 
Nasabah, membuat rincian akad hasil negosiasi dengann nasabah, 
memeriksa kelengkapan dokumen nasabah dan meminta untuk dilengkapi 
bila ada yang kurang, membuat laporan pembiayaan (penjualan) secara 
periodik atas target yang diberikan, menerima calon nasabah yang 
berkunjung ke kantor, memperbaharui data nasabah bila terjadi 
perubahan. 
7) Kasir Wilayah: jabatan ini bertujuan mengurus penerimaan dan 
pembayaran semua transaksi keuangan di kantor cabang maupun 
wilayah. Menerima pembayaran angsuran nasabah, melakukan 
pembayaran kepada pihak lain (vendor, refund, incentif) atau 
mengeluarkan biaya-biaya sesuai limit yang ditetapkan atau sesuai 
wewenang yang diberikan oleh Kepala Cabang dan Kantor Pusat, 
Menyetorkan dana penerimaan angsuran ke Bank Cabang atau 
melakukan transfer setiap hari ke Bank Kantor Pusat, Membuat Kas 
Harian dan melakukan pencocokan kas setiap hari. 
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8) Administrasi Kolektor: jabatan ini bertujuan agar seluruh dokumen 
penagihan yang meliputi piutang dan data base piutang, piutang yang 
belum selesai (Outstanding piutang), tunggakan tagihan menurut umur 
(AR Aging Report) dan piutang yang sudah di cocokkan (AR Reconsiliasi) 
dapat dilaporkan secara akurat dan tepat waktu. Menyiapkan data base 
Piutang (AR) dan Laporan Tunggakan menurut umurnya (Aging Report) 
dan target penerimaan untuk didistribusikan kejajaran kolektor, Mengontrol 
hasil kunjungan harian Kolektor, memastikan bahwa nasabah telah 
terkunjungi dan telah dimasukkan laporannya ke dalam computer system 
(Sistem Aplikasi Pembiayaan Syariah–SAPS Online), Membuat dan 
mendistribusikan laporan kinerja Piutang, kunjungan harian, penerimaan 
piutang, konfirmasi titipan angsuran, unit tarikan, putus akad, Surat 
Peringatan secara periodik. 
4.1.2 Sistem Reward and Punishment 
Sistem evaluasi bersandar pada target-target perusahaan yaitu: Target 
Pemasaran atau Pembiayaan dan Target Penagihan angsuran nasabah. 
Karyawan akan dievaluasi berdasarkan target dasar yang ditetapkan dan 
mendapatkan bonus/insentif berdasarkan pencapaian jika melebihi target. Target 
karyawan penjualan adalah tiga hingga lima nasabah pembiayaan perbulannya. 
Dan target karyawan penagihan adalah delapan puluh persen dari total tagihan 
nasabah yang harus tertagih. 
Ada beberapa skema reward yang diterapkan:  
1) Bonus individu diperoleh per tiga bulan pencapaian target kerja. 
2) Bonus pembagian laba perusahaan (pertahun) diberikan sesuai 
persentase prestasi pencapaian target setiap divisi kerja. 
53 
 
3) Karyawan terbaik mendapatkan penghargaan employee of the month. 
4) Beberapa sistem lainnya bersifat fleksibel ditentukan melalui musyawarah 
karyawan. Seperti misalnya karyawan yang rantasa atau memiliki 
kebiasaan buruk dalam hal kebersihan diberi denda atau sebaliknya diberi 
imbalan bagi yang menjaga kebersihan sesuai yang disepakati. 
Berikutnya adalah beberapa skema evaluasi: 
1) Karyawan yang tidak mencapai target dalam sebulan akan langsung 
memperoleh Surat Peringatan Pertama. 
2) Surat Peringatan Kedua akan diberikan jika berturut-turut tidak mencapai 
target di bulan kedua setelah menerima Surat Peringatan Pertama di bulan 
sebelumnya. 
3) Dan Surat Pemberhentian Hubungan Kerja jika tetap tidak mencapai target 
di bulan ketiga setelah menerima Surat Peringatan Kedua di bulan 
sebelumnya. Disamping itu hal yang akan disikapi tegas oleh perusahaan 
adalah tindak kecurangan atau penyimpangan seperti penggelapan dana 
dan lapping. 
Sistem evaluasi tersebut terintegrasi dengan sistem karir karyawan. 
Catatan evaluasi mempengaruhi pertimbangan promosi karyawan. Jenjang karir 
sangat terbuka dengan beberapa tahap assesment. Yang utama adalah budaya 
preferensi atau suksesi dalam mempromosikan karyawan potensial. 
4.1.3 Fasilitas dan Lingkungan Kerja 
Berikut adalah beberapa fasilitas kantor yang tersedia bagi karyawan PT. 
Amanah Finance dan beberapa skema kompensasi Amanah Finance terkait 
dengan sarana pelengkap dan kesejahteraan karyawan: 
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1) Terdapat cafetaria di kompleks perkantoran Wisma. Pembayaran 
makanan melalui sistem kartu bersaldo yang akan diakumulasi bila tidak 
dimanfaatkan. Selain itu di kantor Amanah Finance sendiri terdapat 
pantry. 
2) Tempat Ibadah berupa mesjid yang dirancang cukup megah, karyawan 
diberi kebebasan untuk beribadah.  
3) Akses ke fasilitas-fasilitas olahraga yang dimiliki Kalla Group, seperti 
sarana fitness yang lokasinya satu lantai dan langsung berhadapan 
dengan kantor Amanah Finance, lapangan futsal, lapangan bulu tangkis 
dan tennis meja. 
4) Kalla Group memiliki seragam kerja yang berbeda-beda setiap harinya 
yang di wajibkan untuk karyawan, kecuali pada hari kamis. 
5) Setiap karyawan Amanah Finance mendapatkan fasilitas laptop. 
6) Kendaraan operasional untuk tiap kantor cabang, setiap cabang terdapat 
dua mobil operasional. 
7) Setiap karyawan memperoleh asuransi kesehatan dari BPJS dan Bumida. 
Juga asuransi keamanan kerja bagi karyawan kolektor. 
8) Karyawan tetap Amanah Finance akan mendapatkan tabungan pensiun 
dan kredit pinjaman untuk keperluan pribadi dengan bunga yang rendah 
yang dapat langsung dipotong dari gaji setiap bulannya. 
9) Cuti kerja untuk karyawan yang sakit, menikah, melahirkan, dan suami 
yang istrinya melahirkan, dengan gaji yang pokok tetap diberikan. 
10) Karyawan memperoleh fasilitas tiket ke tempat hiburan Bugis Water Park 
untuk dua orang secara gratis setiap minggunya. Beberapa bonus 
berbentuk liburan ke tempat-tempat wisata, ataupun perjalanan ke luar 
negeri, dan umroh untuk jabatan-jabatan tertentu. 
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11) Pada peringatan hari besar perusahaan ataupun hari raya, perusahaan 
mengadakan kegiatan-kegiatan yang melibatkan karyawan, seperti lomba 
hingga kegiatan sosial. Perusahaan juga tidak pernah luput untuk 
melakukan gathering yang melibatkan keluarga karyawan dan diadakan 
ditempat-tempat wisata. 
4.2 Analisis Data 
4.2.1 Statistik Deskriptif  
Statistik deskriptif merupakan proses transformasi data penelitian dalam 
bentuk tabulasi sehingga mudah dipahami dan diinterpretasikan. Statistik 
deskriptif meliputi karakteristik responden dan deskriptif variabel penelitian. 
Sebelum itu, diperlukan skala pengukuran untuk menginterpretasi data 
yang dikumpulkan menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi 4 dan 
terendah 1 dengan jumlah responden sebanyak 51 orang, maka: 
       
                            
          
 (5) 
Skor tertinggi : 51 x 4 = 204 
Skor terendah : 51 x 1 = 51 
       
      
 
                        (6) 
Maka, range skor adalah: 
51 – 89 = Sangat rendah 
90 – 127 = Rendah 
128 – 165 = Tinggi 




4.2.1.1 Statistik Deskriptif Responden 
Karakteristik responden digunakan oleh peneliti untuk memberikan 
informasi mengenai data demografi responden (umur, divisi kerja, dan masa 
kerja) sedangkan deskriptif variabel penelitian berguna untuk mendukung hasil 
analisis data yang menyajikan distribusi hasil jawaban responden atas 
pertanyaan-pertanyaan penelitian. Responden penelitian adalah karyawan PT. 
Amanah Finance Makassar. Adapun jumlah responden dalam penelitian ini 
ditentukan sebanyak 51 orang. Berikut ini disajikan statistik demografi 
responden.  
Tabel 4.1: Demografi Responden 
Kategori Kriteria Frekuensi Persentase 
Usia [1] Di bawah 25 tahun 14 27% 
 [2] Antara 25-30 tahun 20 39% 
 [3] Antara 30-40 tahun 12 24% 
 [4] Di atas 40 tahun 5 10% 
 Total 51 100% 
DivisiKerja [1] Pemasaran dan Pembiayaan 12 24% 
 [2] Penagihan 15 29% 
 [3] Supporting 24 47% 
 Total 51 100% 
Lama Bekerja [1] Di bawah satu tahun 11 22% 
 [2] Antara dua sampai lima tahun 29 57% 
 [3] Di atas lima tahun 11 22% 
 Total 51 100% 
Sumber: Data diolah (2016) 
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Kategori umur diasosiasikan dengan tingkat kematangan berpikir maupun 
dalam hal produktivitas bekerja (Hurlock dalam Onici, 2009). Dua besar 
kelompok umur adalah masing-masing: kelompok muda adalah mereka yang 
mempunyai semangat yang tinggi, dinamis, dan pikirannya cenderung terbuka 
dan kelompok tua adalah mereka orang-orang yang lebih bertanggungjawab, 
pemikiran matang, dan lebih berpengalaman. Menurut data responden yang 
berumur dibawah 25 tahun sebanyak 14 responden, antara 25-30 tahun 
sebanyak 20 responden, antara 30-40 tahun sebanyak 12 dan di atas 40 tahun 
sebanyak 5 responden. 
Menurut teori pertukaran sosial, orang terlibat dalam interaksi dengan 
orang lain karena mereka termotivasi dengan harapan menerima bujukan 
imbalan dari pihak lain (Blau dalam Onici, 2009). Anak-anak muda sering masuk 
tenaga kerja dengan harapan yang tinggi, tapi setelah waktu mereka beradaptasi 
harapan mereka sesuai dengan realitas. Pekerja yang lebih tua mungkin memiliki 
harapan yang lebih realistis tentang apa untuk menerima dari pekerja muda 
(Thomas & Anderson dalam Onici, 2009). Dapat dilihat dari sudut pandang umur, 
para karyawan memiliki rata-rata kelompok umur yang lebih muda dibandingkan 
kelompok umur yang tua. 
Pembagian kerja (division of work) harus disesuaikan dengan kemampuan 
dan keahlian sehingga pelaksanaan kerja berjalan efektif (Fayol dalam Habibi, 
2013). Deskripsi pekerjaan yang berbeda akan mempengaruhi variabel penelitian 
secara berbeda pula. Dalam penelitian ini dibedakan menjadi tiga kelompok 
besar. Dari tabel 4.1 dapat dilihat divisi kerja karyawan adalah pemasaran dan 
pembiayaan sebanyak 12 responden, penagihan sebanyak 15 responden, dan 
supporting sebanyak 24 responden. Dari sudut pandang divisi kerja akan terlihat 
deskripsi kerja yang paling dominan yaitu divisi supporting yaitu kegiatan 
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pendukung dua kegiatan utama sebelumnya yang lebih bersifat administratif dan 
teknis. 
Masa kerja yang lama akan cenderung membuat seorang pegawai lebih 
merasa betah dalam suatu organisasi, hal itu disebabkan diantaranya karena 
telah beradaptasi dengan lingkungannya yang cukup lama sehingga pegawai 
akan merasa nyaman dengan pekerjaannya. Semakin lama seorang karyawan 
bekerja maka akan melahirkan banyak pengalaman dan juga akan 
mempengaruhi dalam bertingkah laku dan mengambil keputusan (Kreitner dalam 
Onici, 2009). Menurut tabel 4.1 lama bekerja para karyawan adalah di bawah 
satu tahun sebanyak 11 responden, antara dua sampai lima tahun sebanyak 29 
responden, dan di atas lima tahun sebanyak 11 responden. Dari sudut pandang 
lama bekerja terlihat para karyawan rata-rata berada dalam posisi tengah-tengah 
yaitu antara dua sampai lima tahun. 
4.2.1.2 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian  
Deskripsi variabel penelitian berguna untuk mendukung hasil analisis data. 
Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari masing-masing indikator 
variabel penelitian (kuisioner) adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.2: Statistik Deskriptif Variabel Penelitian Kompensasi Nonfinansial terkait 
Pekerjaan 
Item 
Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
X1.1 17 33% 28 55% 6 12% 0 0% 164 
X1.2 13 25% 33 65% 5 10% 0 0% 161 
X1.3 16 31% 33 65% 2 4% 0 0% 167 
X1.4 13 25% 35 69% 3 6% 0 0% 163 




Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
X1.6 10 20% 39 76% 2 4% 0 0% 161 
X1.7 21 41% 26 51% 4 8% 0 0% 170 
X1.8 12 24% 35 69% 3 6% 1 2% 160 
X1.9 10 20% 37 73% 4 8% 0 0% 159 
X1.10 8 16% 36 71% 7 14% 0 0% 154 
X1.11 10 20% 28 55% 13 25% 0 0% 150 
X1.12 11 22% 34 67% 6 12% 0 0% 158 
Rerata 160,6 
Sumber: Data diolah (2016) 
Melihat tabel diatas, pemberian kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan 
karyawan berpengaruh tinggi dengan rerata skor 160,6. Faktor yang 
berpengaruh sangat tinggi dengan skor 170 yaitu ―Peraturan yang longgar dan 
pengawasan yang minim‖ dan dengan skor 167 yaitu ―Peluang karir yang besar‖. 
Dilihat dari persentase skala jawaban, kompensasi nonfinansial yang ditanggapi 
dengan besaran 25% adalah ―Tugas-tugas yang baru, beresiko atau mungkin 
sulit‖, yang berarti ―Sedikit‖ memperoleh pengaruh pada aspek itu sebesar 
persentase, skor keseluruhan faktor tersebut adalah sebesar 150, skor terendah 
pada varibel kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan. 
Tabel 4.3: Statistik Deskriptif Variabel Penelitian Kompensasi Nonfinansial terkait 
Lingkungan Kerja 
Item 
Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
X2.1 12 24% 37 73% 2 4% 0 0% 163 
X2.2 16 31% 34 67% 1 2% 0 0% 168 




Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
X2.4 23 45% 24 47% 4 8% 0 0% 172 
X2.5 3 6% 43 84% 5 10% 0 0% 151 
X2.6 3 6% 46 90% 2 4% 0 0% 154 
X2.7 13 25% 31 61% 6 12% 1 2% 158 
X2.8 11 22% 38 75% 2 4% 0 0% 162 
X2.9 7 14% 40 78% 4 8% 0 0% 156 
X2.10 15 29% 32 63% 4 8% 0 0% 164 
X2.11 15 29% 32 63% 4 8% 0 0% 164 
X2.12 9 18% 37 73% 5 10% 0 0% 157 
X2.13 18 35% 33 65% 0 0% 0 0% 171 
X2.14 13 25% 34 67% 4 8% 0 0% 162 
X2.15 5 10% 40 78% 6 12% 0 0% 152 
X2.16 3 6% 43 84% 5 10% 0 0% 151 
X2.17 8 16% 38 75% 5 10% 0 0% 156 
X2.18 22 43% 27 53% 2 4% 0 0% 173 
X2.19 8 16% 39 76% 4 8% 0 0% 157 
X2.20 19 37% 30 59% 2 4% 0 0% 170 
X2.21 18 35% 30 59% 3 6% 0 0% 168 
X2.22 25 49% 20 39% 6 12% 0 0% 172 
X2.23 9 18% 38 75% 4 8% 0 0% 158 
X2.24 10 20% 38 75% 3 6% 0 0% 160 
Rerata 161,75 
Sumber: data diolah (2016) 
Dari data tersebut, jawaban responden secara umum menanggapi dengan 
skor tinggi kompensasi nonfinansial perusahaan terkait lingkungan kerja yaitu 
sebesar 161,75. Terutama pada aspek-aspek berikut, responden menanggapi 
dengan skor sangat tinggi, berkisar diantara 170-173, berturut-turut yaitu: 
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―Penerangan‖, ―Program yang menyangkut fasilitas tambahan‖, ―Tatap muka dan 
obrolan langsung‖, ―Perayaan pencapaian kerja‖ dan ―Simbol diantara pekerja 
sejenis‖. 
Tabel 4.4: Statistik Deskriptif Variabel Penelitian Motivasi Kerja 
Item 
Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
Y.1 22 43% 26 51% 3 6% 0 0% 172 
Y.2 11 22% 35 69% 5 10% 0 0% 159 
Y.3 3 6% 40 78% 8 16% 0 0% 148 
Y.4 10 20% 36 71% 5 10% 0 0% 158 
Y.5 4 8% 38 75% 9 18% 0 0% 148 
Y.6 13 25% 35 69% 2 4% 1 2% 162 
Y.7 10 20% 33 65% 8 16% 0 0% 155 
Y.8 6 12% 40 78% 5 10% 0 0% 154 
Y.9 7 14% 42 82% 2 4% 0 0% 158 
Y.10 10 20% 37 73% 3 6% 1 2% 158 
Y.11 12 24% 36 71% 3 6% 0 0% 162 
Y.12 12 24% 33 65% 6 12% 0 0% 159 
Y.13 12 24% 34 67% 5 10% 0 0% 160 
Y.14 6 12% 35 69% 10 20% 0 0% 149 
Rerata 157,28 
Sumber: data diolah (2016) 
 Data diatas menunjukkan jawaban responden atas motivasi kerja, dengan 
rata-rata jawaban sebesar 157, 28, tergolong tinggi. Aspek-aspek yang paling 
menonjol (skor 172) adalah ―Konsentrasi pada tujuan‖, hal ini terkait dengan 
sistem target penjualan dan penagihan. Dan ditanggapi dengan rentang skor 
terendah (148-149) adalah pada pertanyaan ―Keengganan untuk tidak pergi 
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bekerja”, “Sikap terkait tujuan pribadi”, dan “Menghabiskan waktu luang dengan 
pekerjaan”. 
Tabel 4.5: Statistik Deskriptif Variabel Penelitian Kontrak Psikologis 
Item 
Frekuensi Jawaban Responden 
Skor 
4 % 3 % 2 % 1 % 
Z.1 18 35% 29 57% 4 8% 0 0% 167 
Z.2 15 29% 29 57% 7 14% 0 0% 161 
Z.3 17 33% 29 57% 4 8% 1 2% 164 
Z.4 21 41% 26 51% 4 8% 0 0% 170 
Z.5 12 24% 33 65% 6 12% 0 0% 159 
Z.6 6 12% 42 82% 3 6% 0 0% 156 
Z.7 8 16% 39 76% 4 8% 0 0% 157 
Z.8 13 25% 35 69% 3 6% 0 0% 163 
Z.9 11 22% 39 76% 1 2% 0 0% 163 
Z.10 10 20% 38 75% 3 6% 0 0% 160 
Z.11 6 12% 40 78% 5 10% 0 0% 154 
Z.12 18 35% 27 53% 6 12% 0 0% 165 
Rerata 161,58 
Sumber: data diolah (2016) 
Perihal kontrak psikologis, data menunjukkan jawaban responden rata-rata 
tinggi dengan skor 161,58. Aspek berikut dengan rentang skor 165-170 yaitu: 
“Ambisis karyawan untuk mencapai puncak karir”, “Dukungan keluarga 
karyawan” dan “Tingkat usaha pada target dan pengalaman yang menantang”. 
Sedangkan untuk jawaban dengan skor terendah (154-157) adalah “Ekspektasi 
positif”, “Peningkatan kualitas pendidikan dan keahlian karyawan”, dan “Umpan 




4.2.2 Uji Validitas 
Validitas mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu 
alat ukur (dalam hal ini kuesioner) melakukan fungsi ukurnya.Pengujian validitas 
dalam penelitian ini dilakukan dengan korelasi Pearson Validity dengan teknik 
product moment yaitu skor tiap item dikorelasikan dengan skor total. Uji validitas 
ini menggunakan paket program Lisrel 8.8 dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.6: Rekapitulasi Hasil Uji Validitas 
Variabel Item T Hitung T Tabel Keterangan 
Kompensasi 
Nonfinansial Terkait 
Pekerjaan (X1)  
X1_1 0.698 0.6 Valid 
X1_2 0.701 0.6 Valid 
X1_3 0.692 0.6 Valid 
X1_4 0.702 0.6 Valid 
X1_5 0.696 0.6 Valid 
X1_6 0.702 0.6 Valid 
X1_7 0.692 0.6 Valid 
X1_8 0.704 0.6 Valid 
X1_9 0.706 0.6 Valid 
X1_10 0.697 0.6 Valid 
X1_11 0.703 0.6 Valid 
X1_12 0.693 0.6 Valid 
Kompensasi 
Nonfinansial Terkait 
Lingkungan Kerja (X2) 
X2_1 0.712 0.6 Valid 
X2_2 0.710 0.6 Valid 
X2_3 0.710 0.6 Valid 
X2_4 0.710 0.6 Valid 
X2_5 0.714 0.6 Valid 
X2_6 0.707 0.6 Valid 
X2_7 0.703 0.6 Valid 
X2_8 0.711 0.6 Valid 
X2_9 0.706 0.6 Valid 
X2_10 0.711 0.6 Valid 
X2_11 0.704 0.6 Valid 
X2_12 0.709 0.6 Valid 
X2_13 0.706 0.6 Valid 
X2_14 0.711 0.6 Valid 
X2_15 0.709 0.6 Valid 
X2_16 0.712 0.6 Valid 
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Variabel Item T Hitung T Tabel Keterangan 
X2_17 0.710 0.6 Valid 
X2_18 0.706 0.6 Valid 
X2_19 0.711 0.6 Valid 
X2_20 0.706 0.6 Valid 
X2_21 0.706 0.6 Valid 
X2_22 0.705 0.6 Valid 
X2_23 0.708 0.6 Valid 
X2_24 0.732 0.6 Valid 
Kontrak Psikologis (Z) 
Z_1 0.704 0.6 Valid 
Z_2 0.705 0.6 Valid 
Z_3 0.700 0.6 Valid 
Z_4 0.699 0.6 Valid 
Z_5 0.704 0.6 Valid 
Z_6 0.701 0.6 Valid 
Z_7 0.706 0.6 Valid 
Z_8 0.700 0.6 Valid 
Z_9 0.704 0.6 Valid 
Z_10 0.696 0.6 Valid 
Z_11 0.708 0.6 Valid 
Z_12 0.693 0.6 Valid 
Motivasi Kerja (Y) 
Y_1 0.697 0.6 Valid 
Y_2 0.695 0.6 Valid 
Y_3 0.696 0.6 Valid 
Y_4 0.694 0.6 Valid 
Y_5 0.696 0.6 Valid 
Y_6 0.695 0.6 Valid 
Y_7 0.696 0.6 Valid 
Y_8 0.693 0.6 Valid 
Y_9 0.700 0.6 Valid 
Y_10 0.698 0.6 Valid 
Y_11 0.699 0.6 Valid 
Y_12 0.700 0.6 Valid 
 Y_13 0.697 0.6 Valid 
 Y_14 0.691 0.6 Valid 
Sumber: Data diolah (2016)  
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa masing-masing indikator 
yang digunakan baik dalam variabel mempunyai nilai r hitung yang lebih besar 
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dari r tabel. Hal ini berarti indikator-indikator yang digunakan dalam variabel 
penelitian ini layak atau valid digunakan sebagai pengumpul data.  
4.2.3 Uji Reliabilitas 
Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil 
pengukuran relatif konsisten. Suatu pernyataan yang baik adalah pernyataan 
yang jelas mudah dipahami dan memiliki interpretasi yang sama meskipun 
disampaikan kepada responden yang berbeda dan waktu yang berlainan. Hasil 
pengujian reliabilitas adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.7: Hasil Uji Realibilitas 
No. Variabel A Keterangan 
1. X1 0.717 
Reliabel α>0.6 
2. X2 0.719 
3. Z 0.719 
4. Y 0.711 
Sumber: data diolah (2016) 
Berdasarkan Tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel, karena memiliki nilai Cronbach 
Alpha (α) lebih besar dari 0,60. Hair dalam sugiyono (2009) mengemukakan 
bahwa varibel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha>0,6. 
4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi R2 dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh 
variabel bebas atau independen—yaitu, variabel Kompensasi Nonfinansial terkait 
Pekerjaan (X1), Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja (X2), dan 
variabel intervening Kontrak Psikologis (Z)—mampu menjelaskan variabel terikat 
yaitu Motivasi Kerja (Y).  
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Sesuai pengamatan dan perhitungan yang terdapat pada lampiran, untuk 
Motivasi Kerja (Y) diperoleh nilai R2 = 0,47 atau 47 persen yang berarti bahwa 
variabel tersebut dipengaruhi bersama-sama oleh Pekerjaan (X1), Lingkungan 
Kerja (X2), dan Kontrak Psikologis (Z) sebanyak koefisien determinasinya. Untuk 
variabel Kontrak Psikologis (Z) diperoleh R2 = 0,42 atau 42 persen, dimana 
variabel tersebut bersama-sama dipengaruhi oleh Pekerjaan (X1) dan 
Lingkungan Kerja (X2) sebanyak koefisien determinasinya. Sedangkan sisanya 
dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar model.  
4.2.5 Pengujian Hipotesis (Uji t) 
Uji signifikansi individu (Uji t) bermaksud untuk melihat signifikansi 
pengaruh variabel independen secara individu terhadap variabel dependen. 
Parameter yang digunakan dari nilai probabilitas t-statistik yang lebih kecil dari 
nilai alpha (α) 1%, 5%, atau 10%. 
Pekerjaan (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Kontrak Psikologis (Z), 
terhadap Motivasi Kerja (Y) di PT. Amanah Finance dengan menggunakan taraf 
keyakinan 95% (α = 0,05) dengan nilai t-tabel sebesar 1,96.  Berikut hasil uji-t 
pengaruh variabel independen secara individu terhadap variabel dependen: 
 
Gambar 4.1: Hasil Uji T 
Sumber: Data diolah 2016 
Gambar 4.2 menunjukkan Kompensasi Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) 
tidak signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) dengan nilai t = 0,80 < 1,96 
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sedangkan Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja (X2) signifikan 
terhadap Motivasi Kerja (Y) dengan nilai nilai t = 4,68 > 1,96. Selain itu, 
Kompensasi Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) tidak signifikan terhadap Kontrak 
Psikologis (Z) dengan nilai t = 0,92 < 1,96 dan Kompensasi Nonfinansial terkait 
Lingkungan Kerja (X2) signifikan terhadap Kontrak Psikologis (Z) dengan nilai t = 
5,10 > 1,96. 
4.2.6 Analisis Jalur 
Pada bagian ini akan menguraikan dan menjelaskan perhitungan tiap-tiap 
jalur pada bagian model dengan menggunakan analisis jalur (Path Analysis). 
Tiap-tiap jalur yang diuji akan menunjukkan pengaruh langsug dan tidak 
langsung atas lingkungan kerja dan pekerjaan terhadap kinerja dan kepuasan 









Gambar 4.2: Hasil Analsisi Jalur 























1. Pengaruh X1 terhadap Z 
Direct; Z ← X1 → Z   = 0,12  atau 12%                  
Inderect; Tidak ada 
2. Pengaruh X2 terhadap Z 
Direct; Z← X2→Z  = 0,55 atau 55% 
Inderect; Tidak ada 
3. Pengaruh Z terhadap Y 
Direct; Y← Z→Y   = 0,35 atau 35%   
Inderect; Tidak ada 
4. Pengaruh X1 terhadap Y 
Direct; Y←X1→Y      = 0,14 
Inderect; Y←X1→Z→Y = (0,12).(0,35)  = 0,042 
Total Effect; 0,14 + 0,0042    = 0,182 atau 18,2% 
5. Pengaruh X2 terhadap Y 
Direct; Y←X2→Y     = 0,50 
Inderect; Y←X2→Z→Y = (0,55).(0,35) = 0,192 
Total Effect; 0,50 + 0,192     = 0,692 atau 69,2% 
 
Berdasarkan pada perhitungan itu, diketahui hubungan satu sama lain 
antar variabel. Dimana variabel Kompensasi Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) 
dan Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja (X2) mempunyai 
pengaruh terhadap variabel Motivasi Kerja (Y) baik secara langsung dan tidak 
langsung melalaui variabel Kontrak Psikologis (Z). Variabel Kompensasi 
Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) memiliki pengaruh langsung terhadap Kontrak 
Psikologis (Z) sebesar 0,12 atau 12 persen, sedangkan variabel Kompensasi 
Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh langsung terhadap 
Kontrak Psikologis (Z) sebesar 0,55 atau 55 persen dan variabel Kontrak 
Psikologis (Z) memiliki pengaruh langsung terhadap Motivasi Kerja (Y) sebesar 
0,35 atau 35 persen. 
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Total pengaruh Kompensasi Nonfinansial terkait Pekerjaan (X1) terhadap 
Motivasi Kerja (Y) adalah sebesar 0,182 atau 18,2 persen, sedangkan total 
pengaruh Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja (X2) terhadap 
Motivasi Kerja (Y) sebesar 0,692 atau 69,2 persen. Berdasarkan hasil 
perhitungan tersebut, dapat dinyatakan bahwa Kompensasi Nonfinansial terkait 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh total terbesar terhadap Motivasi Kerja. 
Dalam hal ini semakin baik Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja 
maka Motivasi Kerja juga akan semakin tinggi. 
4.3 Pembahasan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis pertama yang diajukan 
ditolak dan hipotesis kedua diterima. Berikut pembahasan hipotesis tersebut: 
4.3.1 Pengaruh Kompensasi Nonfinansial terkait Pekerjaan terhadap 
Motivasi Kerja baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
Kontrak Psikologis 
Hasil penelitian menunjukkan kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan 
mempunyai pengaruh positif namun tidak signifikan secara langsung terhadap 
motivasi kerja karyawan maupun pengaruh positif namun tidak signifikan secara 
tidak langsung melalui kontrak psikologis karyawan pada PT. Amanah Finance 
Makassar (kantor pusat). Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Alqifari (2013) pada masinis PT. Kereta Api Indonesia Sub divisi Regional III 
1 Kertapati dan Rastia (2012) pada PNS Direktorat Konservasi Kawasan dan 
Jenis Ikan, Kementerian Kelautan dan Perikanan, dimana keduanya menunjuk-




Hal tersebut diatas membuka kemungkinan terdapat faktor lain yang lebih 
mempengaruhi. Salah faktor adalah kompensasi finansial, yaitu bahwa, 
kompensasi finansial dirasa sudah cukup untuk memotivasi karyawan secara 
signifikan seperti dalam penelitian Sari (2011) dan Amrullah (2012). Imbalan-
imbalan instrinsik yang terkandung dalam kompensasi nonfinansial melekat pada 
aktivitas kerja itu sendiri dan pemberiannya tidak tergantung pada kehadiran atau 
tindakan-tindakan dari orang lain atau hal-hal lainnya. Dengan kata lain alat 
utama peningkatan motivasi dan kinerja melalui penggunaan imbalan intrinsik 
terletak dalam rancangan pekerjaan itu sendiri (Simamora, 2004). 
Berdasarkan hasil wawancara: skema target pencapaian karyawan yang 
terkandung dalam pekerjaan karyawan menimbulkan keleluasaan karyawan yang 
besar. Bahwa, akan ada kesan tertentu pada karyawan Amanah Finance 
mengenai kesibukan bekerja yaitu, ketika target belum rampung maka karyawan 
bisa menjadi sangat sibuk —sesibuk-sibuknya untuk memenuhi target tersebut 
namun bila telah selesai mencapai target kerja, karyawan bisa terlihat santai, 
walaupun tidak menutup peluang untuk mencapai target yang lebih. 
Selain itu, karakteristik organisasi Amanah Finance banyak membangun 
hubungan informal misalnya, berdasarkan hasil wawancara, musyawarah dalam 
menentukan hukuman dan ganjaran yang salah satunya mengenai 
keterlambatan masuk kerja masih terus terjadi. Musyawarah tersebut 
menunjukkan suatu proses penyeimbangan kontrak psikologis diatas komitmen 




4.3.2 Pengaruh Kompensasi Nonfinansial terkait Lingkungan Kerja 
terhadap terhadap Motivasi Kerja baik secara langsung maupun tidak 
langsung melalui Kontrak Psikologis  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi nonfinansial terkait 
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan secara langsung 
terhadap motivasi kerja karyawan maupun pengaruh positif dan signifikan secara 
tidak langsung melalui kontrak psikologis karyawan pada PT. Amanah Finance. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian Jayanti (2013) tentang salah variabelnya yaitu, 
motivasi kerja karyawan akan terdorong oleh kondisi lingkungan kerja. Persepsi 
karyawan dipengaruhi oleh faktor kompensasi yang diberikan perusahaan dalam 
penelitian ini adalah yang terkait dengan lingkungan kerja, persepsi karyawan 
dan kreativitas karyawan akan diwujudkan dalam bentuk tindakan. 
Dari semua variabel independen yang diteliti, faktor kompensasi 
lingkungan kerja adalah yang memiliki pengaruh yang paling besar. Secara garis 
besar kompensasi nonfinansial berpengaruh positif pada motivasi kerja karyawan 
PT. Amanah Finance secara langsung maupun melalui perantara kontrak 
psikologis sebagai variabel mediasi. Namun yang memberi pengaruh yang 
signifikan dari kompensasi nonfinansial tersebut adalah yang terkait dengan 
lingkungan kerja perusahaan secara lansung maupun tidak langsung. Dan yang 
terakhir, kontrak psikologis perusahaan secara langsung berpengaruh positif dan 







Setelah analisis dan interpretasi data yang telah dilakukan dalam 
penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan penelitian yaitu, pertama, 
kompensasi nonfinansial terkait pekerjaan baik secara langsung maupun tidak 
langsung melalui kontrak psikologis berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar. Dengan 
demikian hipotesis pertama ditolak. Pada dasarnya ada kompensasi nonfinansial 
terkait pekerjaan yang dipersepsikan karyawan namun hal itu tidak berpengaruh 
positif terhadap kontrak psikologis maupun motivasi kerja karyawan PT. Amanah 
Finance. 
Kedua, kompensasi nonfinansial terkait lingkungan kerja baik secara 
langsung maupun tidak langsung melalui kontrak psikologis berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance Makassar. 
Dengan demikian hipotesis kedua diterima. Dengan demikian kompensasi 
nonfinansial yang dipersepsi karyawan memberikan dampak yang berarti pada 
kontrak psikologis dan motivasi kerja karyawan PT. Amanah Finance. 
5.2 Saran 
Mengacu pada hasil kesimpulan dan pembahasan, maka dapat diajukan 
saran sebagai berikut: 
1. Bagi PT. Amanah Finance sebaiknya tetap mempertahankan kualitas 
kompensasi terkait lingkungan kerja setelah melihat hasil kuisioner yang 
secara merata merespon positif faktor-faktor terkait. Dan berkaitan dengan 
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faktor yang terdapat pada variabel kontrak psikologis hal yang ditanggapi 
secara positif adalah pada pertanyaan seberapa banyak tingkat usaha 
pada target dan pengalaman yang menantang. Sedangkan dari segi 
motivasi kerja karyawan perusahaan harus memerhatikan aspek-aspek 
yang dapat meningkatkan konsentrasi karyawan pada kehati-hatian kerja 
seperti sistem evaluasi maupun fungsi manajerial dan pada hal yang akan 
membuat karyawan menghabiskan waktu luang dengan pekerjaan seperti 
misalnya, terkait dengan pekerjaan menantang dan tidak monoton. 
2. Untuk penelitian selanjutnya, terlebih penelitian yang lebih mengacu pada 
faktor kepuasan instrinsik dan hubungannya dengan motivasi kerja, 
sebaiknya juga mempertimbangkan karakteristik pekerjaan atau 
rancangan pekerjaan itu sendiri sebagai salah satu variabel ataupun 
dengan membandingkan besar pengaruh antara kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansialnya. 
3. Untuk penelitian selanjutnya, perlu dirumuskan masalah secara khusus 
mengenai pengaruh jalur mana yang dampaknya lebih besar terhadap 
variabel dependen. 
5.1 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian kuantitatif dengan metode Analisis Jalur (Path Analysis) agar 
ideal dan representatif sebaiknya menggunakan jumlah sampel minimum yang 
berkisar antara 100-200. Oleh karena itu, ada baiknya objek penelitian 
selanjutnya dapat sejalan dengan tujuan penelitian yang diajukan agar penelitian 
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Nama : Akmal Ihsan 
NIM : A21109332 
 Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan PT. AMANAH 
FINANCE Makassar untuk berpartisipasi menjawab kuisioner yang saya ajukan, 
guna penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di Universitas 
Hasanuddin. Kuisioner ini dimaksudkan untuk menganalisis “Pengaruh 
Kompensasi Nonfinansial terhadap Motivasi Kerja Karyawan yang Di Mediasi 
oleh Kontrak Psikologis”. 
 Kuisioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 
jawaban Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak 
yang tidak diinginkan maka dalam kuisioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 
Untuk itu tidak perlu ragu dalam memberikan jawaban yang sebenar-benarnya 
Anda alami. 











Kuisioner ini membahas tentang pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap 
motivasi kerja Anda sebagai karyawan baik secara langsung maupun dimediasi 
oleh kontrak psikologis. Hanya perlu waktu sekitar lima menit untuk mengisinya. 
 
Petunjuk Pengisian: 
1. Pada bagian Usia, Divisi Kerja dan Lama Bekerja, pilihlah [√] pilihan yang 
menunjukkan usia, divisi kerja dan lama Anda bekerja 
2. Responlah tiap item pernyataan menggunakan skala yang tersedia 
(Sangat Sedikit, Sedikit, Banyak, Sangat Banyak) kemudian isi dengan 
nomor [1/2/3/4] yang menurut Anda sesuai dikolom jawaban ( __ ) 
disebelah pertanyaan tersebut. 
Usia :   [1] Di bawah 25 tahun; [2] Antara 25-30 tahun; [3] Antara 30-
40 tahun; [4] Di atas 40 tahun 
Divisi Kerja :   [1] Pemasaran dan Pembiayaan; [2] Penagihan; [3] 
Supporting 
Lama Bekerja :  [1] Di bawah satu tahun; [2] Antara dua sampai lima tahun; [3] 











Perihal Kompensasi Nonfinansial 
1. Selama bekerja, seberapa banyak Anda merasa didorong oleh pihak 
perusahaan untuk meningkatkan keterampilan serta prestasi kerja 
Anda? 
__ 
2. Seberapa banyak imbalan yang telah Anda terima dirasakan telah 
sesuai dengan prestasi yang Anda capai? 
__ 
3. Seberapa besar Anda melihat peluang karir yang memungkin-kan 
bagi Anda diperusahaan? __ 
4. Selama bekerja, seberapa sering Anda meneriman pujian dari atasan 
atas kinerja baik yang Anda raih? 
__ 
5. Seberapa sering imbalan atau penghargaan dengan segera diberikan 
pada Anda setelah prestasi Anda raih? 
__ 
6. Seberapa besar kemudahan yang Anda alami karena bekerja sesuai 
dengan Standard of Procedure dan job description dari perusahaan? __ 
7. Seberapa besar kecenderungan perusahaan menerapkan per-aturan 


















8. Seberapa besar system evaluasi —teguran atau hukuman me-macu 
Anda untuk bekerja dengan baik? 
__ 
9. Menurut pendapat Anda, seberapa besar perusahaan mengikuti tren, 
inovasi dan teknologi yang memudahkan pekerjaan Anda? __ 
10. Selama tiga tahun sampai setahun belakangan ini, seberapa besar 
perubahan pola ataupun suasana kerja yang Anda alami? 
__ 
11. Seberapa sering Anda ditawarkan tugas-tugas baru yang mungkin 
beresiko ataupun sulit bagi Anda? __ 
12. Selama bekerja, seberapa sering perusahaan menawarkan 
pengalaman-pengalaman baru dalam bekerja untuk Anda? 
__ 
 Seberapa banyak Kepuasan Anda dengan aspek perusahaan berikut?  
13.  Pewarnaan ditempat kerja __ 
14.  Kebersihan tempat kerja __ 
15.  Pertukaran udara ditempat kerja __ 
16.  Penerangan ruangan kerja __ 
17.  Ketenangan tempat kerja __ 
18.  Keamanan dalam bekerja __ 
19. Seberapa sering Anda jalan-jalan keluar bersama-sama para rekan 
kerja Anda? 
__ 
20. Seberapa banyak sesama rekan kerja menghormati privasi 
berdasarkan karakter masing-masing satu sama lainnya? __ 
21. Seberapa sering konflik yang terjadi antar karyawan dapat 
diselesaikan dan justru berdampak positif? 
__ 
22. Seberapa besar saling ketergantungan antar rekan kerja dalam hal 
kerjasama menyelesaikan tugas? 
__ 
23. Seberapa jauh Anda dapat mengandalkan program-program 
perusahaan yang menyangkut kesejahteraan karyawan, seperti 
asuransi, jaminan kesehatan dan lain sebagainya? 
__ 
24. Seberapa menarik bagi Anda kegiatan sosial atau rekreasi (liburan) 
dan hiburan yang pernah atau yang akan diadakan oleh perusahaan 
Anda? 
__ 
25. Seberapa terbantu Anda dengan fasilitas-fasilitas tambahan 
perusahaan, seperti tempat parkir khusus, pelayanan makanan, atau 
tempat ibadah dan lain sebagainya? 
__ 
26. Seberapa betah Anda selama berada ditempat kerja Anda? __ 
27. Seberapa sering Anda dan rekan kerja Anda diperingatkan dengan 


















28. Menurut pendapat Anda, seberapa konsisten aturan yang diterapkan 
perusahaan pada setiap karyawan? 
__ 
29. Seberapa sering perilaku kerja yang tidak memuaskan diberi teguran 
dan sanksi secara tidak membeda-bedakan? 
__ 
30. Seberapa sering Anda bertatap muka dan mengobrol langsung 
dengan manajer (supervisor) Anda? 
__ 
31. Sebanyak apa manajer membantu mengurangi tingkat stress dan 
depresi yang Anda alami? 
__ 
32. Seberapa sering manajer Anda mengadakan perayaan atas 
pencapaian kerja? 
__ 
33. Menurut Anda, seberapa membanggakan pekerjaan Anda saat ini di 
mata teman-teman dan keluarga Anda? __ 
34. Menurut Anda, seberapa besar prestise yang Anda peroleh dengan 
bekerja diperusahaan tempat Anda bekerja saat ini dibanding 
perusahaan lain yang sejenis? 
__ 
35. Seberapa besar tingkat keberhasilan tugas yang dikerjakan bersama 
antar karyawan atau tim yang pernah Anda alami? __ 
36. Seberapa besar rekan kerja Anda mempengaruhi keinginan belajar 
dan mahir Anda pada bidang kerja Anda? __ 
Perihal Motivasi Kerja 
1. Seberapa banyak Anda berkonsentrasi untuk mencapai tujuan dalam 
pekerjaan Anda? 
__ 
2. Sampai tingkat apa Anda mendesak diri untuk menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu? 
__ 
3. Sampai tingkat apa Anda merasa enggan untuk tidak pergi bekerja 
karena alasan apapun, misalnya saja cuaca buruk atau merasa 
kurang enak badan? 
— 
4. Seberapa mudah bagi Anda untuk terus melakukan pekerjaan ketika 
menghadapi kegagalan pada awalnya atau hasil yang 
mengecewakan? 
__ 
5. Seberapa kecewa Anda jika gagal mencapai tujuan pribadi? __ 
6. Seberapa ketat Anda berusaha untuk tidak melakukan kesalahan 
dalam tugas-tugas? 
__ 
7. Seberapa terganggu Anda jika berbuat kesalahan dalam pekerjaan? __ 
8. Seberapa besar keinginan Anda untuk memilih pekerjaan yang sulit 
namun menantang dibanding yang mudah dan rutin? 
__ 
9. Seberapa sering Anda meminta umpan balik dari atasan ataupun 


















10. Seberapa jauh rasa frustasi Anda jika atasan tidak memberikan 
umpan balik segera? 
__ 
11. Seberapa sering Anda memikirkan pekerjaan bahkan saat tidak 
ditempat kerja? 
__ 
12. Seberapa sering Anda mengabaikan hal-hal pribadi karena asyik 
dengan pekerjaan? 
__ 
13. Seberapa sering hobi Anda tergantikan oleh pekerjaan? __ 
14. Seberapa sering Anda menghabiskan waktu luang Anda dengan hal 
yang berhubungan dengan pekerjaan? 
__ 
Perihal Kontrak Psikologis 
1. Seberapa besar ambisi Anda untuk mencapai puncak karir 
diperusahaan saat ini? 
__ 
2. Seberapa besar Anda merasa telah seimbang antara kehidupan 
pribadi dengan pekerjaan Anda saat ini? 
__ 
3. Seberapa besar Anda mengandalkan masa depan pribadi Anda dan 
bahkan termasuk keluarga Anda pada pekerjaan Anda saat ini? __ 
4. Seberapa besar dukungan keluarga terhadap pekerjaan Anda saat 
ini? 
__ 
5. Seberapa sering Anda telah mengorbankan peran pribadi Anda untuk 
pekerjaan Anda saat ini? 
__ 
6. Telah seberapa sering Anda berekspektasi positif walaupun beberapa 
kali perusahaan mengecewakan Anda? 
__ 
7. Menurut Anda, seberapa besar perusahaan telah mendukung 
peningkatan kualitas pendidikan dan keahlian Anda? 
__ 
8. Berapa banyak lagi keahlian baru yang ingin Anda peroleh dari 
perusahaan? 
__ 
9. Seberapa besar kesempatan yang telah Anda terima untuk 
mengembangkan karir diperusahaan? 
__ 
10. Seberapa sering Anda memikirkan bagaimana Anda mencapai 
kemajuan diperusahaan? 
__ 
11. Seberapa sering perusahaan memberikan umpan balik atau masukan 
yang bermanfaat tentang kinerja Anda? 
__ 
12. Seberapa besar Anda akan berusaha pada target dan tantangan kerja 












X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8 X1_9 X1_10 X1_11 X1 
3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 28,00 
2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 24,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 30,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 2,00 2,00 2,00 3,00 29,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 36,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 38,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 37,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 38,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 32,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 2,00 3,00 34,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 32,00 
3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 30,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 33,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 34,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 36,00 
4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 38,00 
4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 40,00 
4,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 37,00 








4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 36,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 33,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 29,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 38,00 
3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 34,00 
4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 2,00 3,00 33,00 
2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 4,00 4,00 28,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 35,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 4,00 3,00 2,00 3,00 32,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 35,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 36,00 
4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 36,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 35,00 
2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 33,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 36,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00 36,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 35,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 29,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 36,00 










3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00 37,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 35,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 27,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 34,00 
X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 X2_7 X2_8 X2_9 X2_10 X2_11 X2_12 X2_13 X2_14 X2_15 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 
2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 








3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 2,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 1,00 1,00 3,00 1,00 1,00 2,00 3,00 
2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 
2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 3,00 2,00 2,00 3,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 1,00 
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 













3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00 2,00 2,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 
2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 
X2_16 X2_17 X2_18 X2_19 X2_20 X2_21 X2_22 X2_23 X2_24 X2 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 76,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 77,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 76,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 79,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 79,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 70,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 76,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 78,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 75,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 76,00 








3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 66,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 73,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 4,00 73,00 
3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 76,00 
3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 59,00 
2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 71,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 79,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 76,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 80,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 75,00 
2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 69,00 
2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 4,00 61,00 
2,00 3,00 1,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 57,00 
3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 4,00 64,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 78,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 77,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 80,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 78,00 










2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 68,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 80,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 80,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 79,00 
2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 77,00 
3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 3,00 4,00 62,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 77,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 75,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 83,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 79,00 








Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Y_9 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 Y_14 Y 
3,00 3,00 2,00 2,00 4,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 38,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 47,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 49,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 43,00 
4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 48,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 45,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 48,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 47,00 
4,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 38,00 
3,00 2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 37,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 46,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 44,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 40,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 41,00 
4,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 46,00 
3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 4,00 3,00 3,00 36,00 
4,00 4,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 43,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 41,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 38,00 
2,00 4,00 1,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 37,00 
4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 47,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 39,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 1,00 3,00 3,00 2,00 2,00 36,00 
2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 41,00 
3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 47,00 










4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 46,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 46,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 42,00 
2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 4,00 40,00 
4,00 3,00 2,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 2,00 3,00 2,00 42,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 41,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 36,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 46,00 
2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 37,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 40,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 42,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 46,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 45,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 42,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 42,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 43,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 43,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 45,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 41,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 46,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 44,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 44,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 46,00 
2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 1,00 3,00 3,00 4,00 39,00 








Z_1 Z_2 Z_3 Z_4 Z_5 Z_6 Z_7 Z_8 Z_9 Z_10 Z_11 Z_12 
4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 1,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 1,00 3,00 2,00 3,00 
2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 1,00 3,00 3,00 2,00 
4,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3,00 3,00 2,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 
3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 
3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 1,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 
2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 








2,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 
2,00 3,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 1,00 3,00 2,00 
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 4,00 2,00 3,00 
2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 
4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 
3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 
3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 
4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 








Output Created 27-JAN-2016 12:38:01 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
51 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=Z_1 Z_2 Z_3 Z_4 Z_5 
Z_6 Z_7 Z_8 Z_9 Z_10 Z_11 Z_12 Z 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
Resources Processor Time 00:00:00.05 
Elapsed Time 00:00:00.04 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 










 Mean Std. Deviation N 
Z_1 3.0196 .58276 51 
Z_2 3.0784 .62748 51 
Z_3 3.2549 .65858 51 
Z_4 3.2157 .64230 51 
Z_5 3.1176 .58812 51 
Z_6 2.9608 .59869 51 
Z_7 3.0784 .48345 51 
Z_8 3.2353 .55094 51 
Z_9 2.9608 .72002 51 
Z_10 3.1765 .59011 51 
Z_11 3.0980 .45847 51 
Z_12 3.1569 .67446 51 




Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
Z_1 71.6863 46.740 .393 .704 
Z_2 71.6275 46.718 .361 .705 
Z_3 71.4510 45.973 .426 .700 
Z_4 71.4902 45.895 .449 .699 
Z_5 71.5882 46.727 .390 .704 
Z_6 71.7451 46.354 .429 .701 
Z_7 71.6275 47.198 .418 .706 
Z_8 71.4706 46.374 .471 .700 
Z_9 71.7451 46.194 .358 .704 
Z_10 71.5294 45.774 .512 .696 
Z_11 71.6078 47.603 .379 .708 
Z_12 71.5490 45.133 .510 .693 





Mean Variance Std. Deviation N of Items 




  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8 X1_9 X1_10 
X1_11 X1 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 




Output Created 27-JAN-2016 12:38:16 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
51 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 
X1_5 X1_6 X1_7 X1_8 X1_9 X1_10 
X1_11 X1 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
Resources Processor Time 00:00:00.03 






Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 








 Mean Std. Deviation N 
X1_1 3.3137 .58276 51 
X1_2 3.0000 .60000 51 
X1_3 3.1176 .55307 51 
X1_4 3.0392 .52767 51 
X1_5 3.2157 .50254 51 
X1_6 3.2549 .68828 51 
X1_7 2.9020 .64047 51 
X1_8 3.0000 .48990 51 
X1_9 2.9020 .57463 51 
X1_10 2.9608 .63121 51 
X1_11 3.0196 .64777 51 




Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
X1_1 64.1373 37.601 .447 .698 
X1_2 64.4510 37.813 .401 .701 
X1_3 64.3333 37.147 .546 .692 
X1_4 64.4118 38.167 .412 .702 
X1_5 64.2353 37.704 .515 .696 
98 
 
X1_6 64.1961 37.641 .357 .702 
X1_7 64.5490 36.853 .498 .692 
X1_8 64.4510 38.493 .395 .704 
X1_9 64.5490 38.453 .330 .706 
X1_10 64.4902 37.335 .441 .697 
X1_11 64.4314 37.930 .349 .703 
X1 33.7255 10.283 1.000 .693 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 




  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 X2_7 X2_8 X2_9 X2_10 
X2_11 X2_12 X2_13 X2_14 X2_15 X2_16 
    X2_17 X2_18 X2_19 X2_20 X2_21 X2_22 X2_23 X2_24 X2 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 




Output Created 27-JAN-2016 12:38:28 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
51 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 





  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 
X2_5 X2_6 X2_7 X2_8 X2_9 X2_10 
X2_11 X2_12 X2_13 X2_14 X2_15 
X2_16 
    X2_17 X2_18 X2_19 X2_20 X2_21 
X2_22 X2_23 X2_24 X2 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
Resources Processor Time 00:00:00.05 
Elapsed Time 00:00:00.08 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 








 Mean Std. Deviation N 
X2_1 2.9020 .50020 51 
X2_2 2.9804 .46862 51 
X2_3 3.0000 .60000 51 
X2_4 3.3725 .56430 51 
X2_5 2.9608 .34414 51 
X2_6 2.9804 .46862 51 
X2_7 3.1569 .67446 51 
X2_8 3.0392 .59869 51 
X2_9 3.0588 .67563 51 
X2_10 3.0980 .67097 51 
100 
 
X2_11 3.1569 .67446 51 
X2_12 3.1373 .63308 51 
X2_13 3.1176 .58812 51 
X2_14 3.0784 .59475 51 
X2_15 3.0588 .58006 51 
X2_16 2.9216 .44014 51 
X2_17 3.1961 .52989 51 
X2_18 3.2353 .73724 51 
X2_19 3.1176 .51564 51 
X2_20 3.3333 .55377 51 
X2_21 3.2549 .56011 51 
X2_22 3.2941 .67213 51 
X2_23 3.1569 .50488 51 
X2_24 3.0588 .50643 51 




Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
X2_1 146.4314 129.050 .331 .712 
X2_2 146.3529 128.193 .439 .710 
X2_3 146.3333 127.827 .360 .710 
X2_4 145.9608 127.838 .385 .710 
X2_5 146.3725 130.278 .340 .714 
X2_6 146.3529 127.233 .531 .707 
X2_7 146.1765 125.068 .500 .703 
X2_8 146.2941 128.332 .323 .711 
X2_9 146.2745 126.163 .425 .706 
X2_10 146.2353 128.024 .302 .711 
X2_11 146.1765 125.468 .473 .704 
X2_12 146.1961 127.521 .360 .709 
X2_13 146.2157 126.533 .468 .706 
X2_14 146.2549 128.354 .323 .711 
X2_15 146.2745 127.723 .382 .709 
X2_16 146.4118 129.207 .366 .712 
X2_17 146.1373 128.201 .382 .710 
X2_18 146.0980 125.690 .413 .706 
X2_19 146.2157 128.693 .351 .711 
X2_20 146.0000 126.680 .488 .706 
101 
 
X2_21 146.0784 126.394 .505 .706 
X2_22 146.0392 125.598 .466 .705 
X2_23 146.1765 127.348 .479 .708 
X2_24 146.2745 137.083 -.360 .732 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 




  /VARIABLES=Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Y_9 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 
Y_14 Y 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 




Output Created 27-JAN-2016 12:38:39 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 51 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with valid 




  /VARIABLES=Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 
Y_7 Y_8 Y_9 Y_10 Y_11 Y_12 Y_13 Y_14 
Y 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
Resources Processor Time 00:00:00.03 
Elapsed Time 00:00:00.03 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 








 Mean Std. Deviation N 
Y_1 3.2745 .63493 51 
Y_2 3.0980 .57463 51 
Y_3 2.8627 .52989 51 
Y_4 3.0196 .61612 51 
Y_5 3.0196 .50952 51 
Y_6 3.0196 .64777 51 
Y_7 3.0000 .60000 51 
Y_8 3.0000 .48990 51 
Y_9 3.0784 .44014 51 
Y_10 3.0784 .56011 51 
103 
 
Y_11 3.0196 .58276 51 
Y_12 3.1176 .58812 51 
Y_13 3.0000 .56569 51 
Y_14 2.9216 .59475 51 




Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
Y_1 81.7451 48.874 .350 .697 
Y_2 81.9216 48.754 .411 .695 
Y_3 82.1569 49.015 .416 .696 
Y_4 82.0000 48.560 .401 .694 
Y_5 82.0000 49.080 .426 .696 
Y_6 82.0000 48.520 .381 .695 
Y_7 82.0196 48.820 .382 .696 
Y_8 82.0196 48.780 .491 .693 
Y_9 81.9412 49.856 .375 .700 
Y_10 81.9412 49.256 .357 .698 
Y_11 82.0000 49.240 .342 .699 
Y_12 81.9020 49.450 .312 .700 
Y_13 82.0196 49.020 .384 .697 
Y_14 82.0980 48.250 .457 .691 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 













        Y = 0.10*Z + 0.22*X1 + 0.33*X2, Errorvar.= 9.76 , R² = 0.38 
           (0.058)  (0.14)    (0.093)             (1.99)            
            1.77     1.59      3.60                4.90             
 
        Z = 0.30*X1 - 0.14*X2, Errorvar.= 61.37 , R² = 0.017 
           (0.34)    (0.23)              (12.53)             







Hasil Uji T 
 
Squared Multiple Correlations for Reduced Form        
                   Y          Z    
            --------   -------- 
                0.39       0.42 
 Reduced Form                 
 
                  X1         X2    
            --------   -------- 
        Y       0.14       0.50 
              (0.13)     (0.11) 
                1.09       4.68 
        Z       0.12       0.55 
              (0.13)     (0.11) 
                0.92       5.10 
 
 
        Y = 1.09*X1 + 4.68*X2, R² = 0.39 
          





Hasil Uji Analisis Jalur 
 
Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of X on Y      
 
                  X1         X2    
            --------   -------- 
        Y       0.14       0.50 
              (0.13)     (0.11) 
                1.09       4.68 
        Z       0.12       0.55 
              (0.13)     (0.11) 
                0.92       5.10 
 
         Indirect Effects of X on Y       
 
                  X1         X2    
            --------   -------- 
        Y       0.04       0.19 
              (0.05)     (0.08) 
                0.87       2.32 
        Z        - -        - - 
 
         Total Effects of Y on Y      
 
                   Y          Z    
            --------   -------- 
        Y        - -       0.35 
                         (0.13) 
                           2.61 
        Z        - -        - - 
